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Abstract: In the context of Vietnam’s deep integration into the global economy, the textile and 

footwear industries are experiencing profound transformations driven by automation and 

digitalization. Enterprises are increasingly investing in advanced technologies to enhance 

productivity and product quality. However, this shift places significant pressure on the workforce to 

adapt and acquire new skills. Workers' readiness for technological innovation not only affects 

overall productivity but also determines their job retention. This study examines the adaptability of 

workers in the textile and footwear industries to automation and technological advancements. The 

analysis, based on survey data from enterprises located in industrial zones in Bac Ninh, Da Nang, 

and Vinh Long, reveals significant disparities in skill levels, the ability to adopt new technologies, 

and the willingness to adapt across different regions. Additionally, findings indicate that digital skills 

among workers remain inadequate, posing a barrier to effectively integrating advanced production 

technologies. The insights from this study provide empirical evidence for improving the 

competitiveness of Vietnam’s textile and footwear industries. Furthermore, they serve as a strategic 

foundation for human resource development in the context of increasing digital transformation and 

automation. 
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Tóm tắt: Trong bối cảnh Việt Nam hội nhập sâu rộng vào nền kinh tế toàn cầu, ngành dệt may và 

da giày đang chịu tác động mạnh mẽ từ xu thế tự động hóa và số hóa. Các doanh nghiệp liên tục đầu 

tư vào công nghệ tiên tiến để tăng năng suất và chất lượng sản phẩm, nhưng điều này đồng thời gây 

áp lực lớn lên người lao động về khả năng thích nghi và tiếp thu kỹ năng mới. Sự sẵn sàng của lao 

động đối với đổi mới công nghệ không chỉ ảnh hưởng đến năng suất mà còn quyết định khả năng 

duy trì việc làm của họ. Bài báo nghiên cứu mức độ thích ứng của người lao động ngành dệt may và 

da giày trước sự thay đổi do tự động hóa và công nghệ mới. Phân tích dựa trên dữ liệu khảo sát các 

doanh nghiệp trong khu công nghiệp ở Bắc Ninh, Đà Nẵng và Vĩnh Long cho thấy có sự khác biệt 

rõ rệt về trình độ kỹ năng, khả năng tiếp thu công nghệ mới và mức độ sẵn sàng thay đổi của lao 

động giữa các địa phương. Ngoài ra, kết quả nghiên cứu cũng chỉ ra rằng kỹ năng số của người lao 

động còn nhiều hạn chế, gây cản trở quá trình thích nghi với công nghệ sản xuất tiên tiến. Những 

kết quả nghiên cứu này không chỉ cung cấp cơ sở thực tiễn để cải thiện năng lực cạnh tranh của 

ngành dệt may – da giày mà còn giúp định hướng chiến lược phát triển nguồn nhân lực trong bối 

cảnh chuyển đổi số và tự động hóa ngày càng sâu rộng. 

Từ khóa: Thích ứng công nghệ; Đổi mới công nghệ; Kỹ năng lao động; Chuyển đổi số; Đào tạo và 

phát triển. 

1. Đặt vấn đề* 

Cuộc cách mạng công nghiệp lần thứ tư 

(CMCN 4.0) đang tạo ra những thay đổi sâu rộng 

đối với các ngành sản xuất trên toàn cầu, đặc biệt 

là trong lĩnh vực thâm dụng lao động như dệt 

may và da giày [1]. Sự xuất hiện và áp dụng các 

công nghệ tiên tiến như trí tuệ nhân tạo (AI), 

Internet vạn vật (IoT), robot tự động hóa và dữ 

liệu lớn đã đặt các doanh nghiệp ngành dệt may 

– da giày trước áp lực phải chuyển đổi mô hình 

________ 
* Tác giả liên hệ. 
   Địa chỉ email: ngtrang.ipam@gmail.com 

   https://doi.org/10.25073/2588-1116/vnupam.4545 

hoạt động nhằm duy trì sức cạnh tranh. Trong bối 

cảnh này, công nghệ tự động hóa và số hóa không 

chỉ là yếu tố hỗ trợ mà đã trở thành yêu cầu thiết 

yếu, buộc người lao động phải trang bị các kỹ năng 

mới (kỹ năng số, giải quyết vấn đề, giao tiếp người 

– máy,…) để theo kịp đà tiến bộ [2]. 

Việc ứng dụng mạnh mẽ công nghệ hiện đại 

đang đặt ra nguy cơ mất việc làm đáng kể cho 

lao động trong ngành. Tại Việt Nam, ước tính 

khoảng 86% người lao động trong các ngành dệt 

may và da giày đứng trước nguy cơ mất việc cao 
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do ảnh hưởng của tự động hóa [2]. Phần lớn lao 

động trong hai ngành này là lao động phổ thông 

có kỹ năng thấp, khiến khoảng cách giữa trình độ 

hiện tại của họ và yêu cầu công việc trong tương 

lai ngày càng lớn. Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra 

rằng đa số công nhân dệt may – da giày chưa sẵn 

sàng thích nghi với môi trường làm việc hiện đại, 

còn thiếu cả kỹ năng kỹ thuật lẫn kỹ năng mềm 

cần thiết để vận hành công nghệ mới [2]. Điều 

này dẫn đến lo ngại về khoảng cách kỹ năng 

(skill gap) – sự chênh lệch giữa kỹ năng hiện có 

của lao động và kỹ năng mà công nghệ tương lai 

đòi hỏi [3]. Nếu không được chuẩn bị kịp thời, 

người lao động có thể đối mặt với thất nghiệp 

hoặc phải chấp nhận những công việc chất lượng 

thấp hơn trong chuỗi giá trị sản xuất. Ngược lại, 

cuộc cách mạng công nghệ cũng mở ra cơ hội cho 

các công việc mới yêu cầu trình độ cao hơn, nhưng 

để nắm bắt được cơ hội này, lực lượng lao động 

cần nhanh chóng nâng cấp kỹ năng của mình. 

Để giảm thiểu rủi ro và giúp người lao động 

thích ứng, sự tham gia tích cực của cả doanh 

nghiệp và Nhà nước trong công tác đào tạo lại là 

vô cùng quan trọng. Nhiều doanh nghiệp dệt may 

– da giày đã bắt đầu đầu tư vào máy móc hiện 

đại, do đó họ cũng cần đầu tư song song vào các 

chương trình đào tạo nâng cao tay nghề cho công 

nhân, giúp họ làm chủ thiết bị mới và quy trình 

sản xuất số hóa. Về phía Nhà nước, các chính 

sách hỗ trợ như cập nhật chương trình giáo dục 

nghề nghiệp, hỗ trợ kinh phí đào tạo lại, và xây 

dựng các trung tâm đào tạo kỹ năng công nghệ 

cao sẽ đóng vai trò then chốt. Thực tế cho thấy, 

việc đào tạo lại (reskilling) và nâng cao kỹ năng 

(upskilling) chính là giải pháp hàng đầu giúp 

công nhân duy trì việc làm và phát triển trong bối 

cảnh chuyển đổi công nghệ [2, 3]. Kinh nghiệm 

quốc tế chỉ ra rằng một số quốc gia như Đức, 

Singapore, Hàn Quốc hay Úc đã triển khai thành 

công các chương trình đào tạo lại và nâng cao kỹ 

năng, tập trung vào trang bị kỹ năng số và khả 

năng làm việc với công nghệ hiện đại. Kết quả là 

không chỉ tỷ lệ thất nghiệp được giảm thiểu mà 

năng suất lao động và năng lực cạnh tranh quốc 

gia cũng được cải thiện đáng kể [3]. Do đó, cần 

có những chính sách và mô hình hợp tác hiệu quả 

hơn giữa Nhà nước, doanh nghiệp và các cơ sở 

giáo dục để thúc đẩy quá trình nâng cao kỹ năng 

cho lao ngành dệt may – da giày. 

Trong bối cảnh trên, nghiên cứu về khả năng 

thích ứng của lao động ngành dệt may – da giày 

trước sự thay đổi của công nghệ và tự động hóa 

có ý nghĩa cấp thiết. Việc hiểu rõ những thách 

thức và nhu cầu của người lao động sẽ giúp đề 

xuất các giải pháp phù hợp nhằm nâng cao kỹ 

năng, từ đó đảm bảo họ có thể thích ứng với công 

nghệ mới một cách hiệu quả. Những giải pháp 

này không chỉ giúp người lao động giữ vững việc 

làm mà còn góp phần nâng cao năng suất lao 

động và tính cạnh tranh cho doanh nghiệp. Đồng 

thời, kết quả nghiên cứu sẽ cung cấp luận cứ 

khoa học để các nhà hoạch định chính sách xây 

dựng chương trình hỗ trợ đào tạo và chuyển đổi 

việc làm phù hợp, đảm bảo phát triển bền vững 

cho ngành dệt may – da giày trong kỷ nguyên 

công nghệ 4.0. 

2. Một số Khái niệm chính 

2.1. Khái niệm thích ứng công nghệ 

Các học giả định nghĩa “thích ứng công 

nghệ” theo nhiều cách khác nhau như 

Cunningham và cộng sự (2023); Ghura (2023); 

Ciarli và các cộng sự (2021); Kee và Rubel 

(2021),… 

Kee và Rubel (2021) cho rằng thích ứng 

công nghệ là quá trình điều chỉnh và thay đổi 

cách thức làm việc hoặc phản ứng của người 

dùng để đáp ứng việc lắp đặt công nghệ mới [4]. 

Quan điểm này nhấn mạnh việc người lao động 

phải sửa đổi thói quen, quy trình để hòa nhập với 

công nghệ vừa được triển khai. 

Ciarli và cộng sự (2021) nhấn mạnh rằng khả 

năng nhanh chóng thích ứng với yêu cầu công 

việc thay đổi do công nghệ được coi là một “siêu 

kỹ năng” thiết yếu của người lao động hiện đại. 

Nhóm tác giả nhìn nhận khả năng thích ứng như 

một năng lực bao quát, ảnh hưởng đến nhiều kỹ 

năng khác (meta-skill) [5]. 

Bên cạnh đó, Cunningham và cộng sự (2023) 

bổ sung góc nhìn ở cấp tổ chức: thích ứng công 

nghệ trong doanh nghiệp nhỏ và vừa đòi hỏi kết 
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hợp các yếu tố công nghệ, tổ chức, môi trường 

cùng tư duy doanh nhân nhằm tạo ra giá trị mới [6].  

Có thể thấy, thích ứng công nghệ như một 

quá trình thay đổi nhằm đáp ứng sự đổi mới về 

kỹ thuật, nhấn mạnh vai trò chủ động của chủ thể 

(cá nhân hoặc tổ chức) trong việc điều chỉnh để 

phù hợp với môi trường công nghệ mới. Trong 

bài viết này, thích ứng công nghệ được hiểu là sự 

sẵn sàng và khả năng của người lao động trong 

việc học hỏi, làm chủ các công nghệ tiên tiến và 

và điều chỉnh linh hoạt của người lao động để 

đáp ứng các yêu cầu công nghệ mới. 

2.2. Khái niệm đổi mới công nghệ 

Đổi mới công nghệ là một khái niệm trọng 

tâm trong kinh tế và quản trị, được nhiều học giả 

giải thích khác nhau qua thời gian. Joseph 

Schumpeter (1934) định nghĩa đổi mới 

(innovation) một cách cổ điển là việc thực hiện 

những “kết hợp mới” trong kinh doanh, bao gồm 

năm hiện tượng: i) Giới thiệu một sản phẩm mới 

hoặc có chất lượng mới; ii) Áp dụng một phương 

pháp sản xuất mới chưa từng có trong ngành; iii) 

Mở ra một thị trường mới; iv) Khai thác một 

nguồn cung nguyên liệu mới; và v) Tái tổ chức 

một ngành công nghiệp (tạo ra hình thức tổ chức 

mới) [7].  

Các học giả sau này tập trung nhiều hơn vào 

khía cạnh ứng dụng thương mại của đổi mới 

công nghệ. Freeman (1982) định nghĩa đổi mới 

công nghệ trong công nghiệp bao gồm toàn bộ 

các hoạt động thiết kế kỹ thuật, sản xuất, quản lý 

và thương mại liên quan đến việc đưa một sản 

phẩm mới (hoặc cải tiến) ra thị trường, hoặc lần 

đầu tiên áp dụng một quy trình hay thiết bị mới 

vào sản xuất [8]. 

OECD (Oslo Manual 2005) mở rộng khái 

niệm đổi mới (innovation) bao gồm việc triển 

khai một sản phẩm (hàng hóa hoặc dịch vụ) hoặc 

quy trình mới hoặc được cải thiện đáng kể, hoặc 

áp dụng một phương thức marketing mới, hoặc 

một phương thức tổ chức mới trong hoạt động 

doanh nghiệp [9]. Theo định nghĩa của OECD, 

đổi mới không chỉ giới hạn ở công nghệ sản 

phẩm/quy trình, mà còn bao gồm đổi mới quản lý, 

marketing, nhấn mạnh bất kỳ cải tiến đáng kể nào 

tạo ra giá trị mới đều được xem là đổi mới [9]. 

Mặc dù cùng đề cập đến đổi mới công nghệ, 

các quan điểm trên nhấn mạnh những khía cạnh 

khác nhau. Schumpeter (1934) coi trọng tính mới 

lạ và đột phá, tập trung vào việc tạo ra cái chưa 

từng có (sản phẩm mới, thị trường mới,…) nhằm 

thay đổi cục diện thị trường – nhấn mạnh khía 

cạnh sáng tạo và tác động vĩ mô (chu kỳ kinh 

doanh) [7]. Ngược lại, Freeman (1982) và các tài 

liệu OECD nhấn mạnh quá trình hiện thực hóa 

đổi mới, từ khâu ý tưởng đến triển khai thực tế 

[8, 9]. Quan điểm này chú trọng khía cạnh quản 

lý và thương mại: một công nghệ mới chỉ có ý 

nghĩa khi được áp dụng thành công, mang lại 

hiệu quả trong sản xuất hoặc được thị trường 

chấp nhận. 

Đối với nghiên cứu này về ngành dệt may – 

da giày Việt Nam, nghiên cứu lựa chọn cách hiểu 

đổi mới công nghệ theo hướng ứng dụng công 

nghệ mới nhằm cải thiện hiệu quả sản xuất. Đổi 

mới công nghệ được xem là việc doanh nghiệp 

áp dụng các công nghệ tiên tiến để cải tiến quy 

trình sản xuất, nâng cao năng suất và chất lượng 

sản phẩm. Xét trong bối cảnh ngành dệt may, da 

giày hiện nay, nơi đổi mới chủ yếu diễn ra dưới 

dạng đầu tư máy móc, thiết bị hiện đại (như dây 

chuyền may tự động, robot, phần mềm quản lý 

sản xuất) để tăng cường hiệu quả và công nghệ 

chỉ tạo ra đổi mới khi được đưa vào vận hành và 

mang lại kết quả cụ thể (nhanh hơn, tốt hơn, rẻ 

hơn). Đây cũng là quan điểm được nhiều doanh 

nghiệp và nhà quản lý chấp nhận, khi xem đổi 

mới công nghệ như động lực nâng cao năng lực 

cạnh tranh.  

2.3. Khái niệm kỹ năng lao động (Workforce Skills) 

Nghiên cứu quốc tế và trong nước đều khẳng 

định kỹ năng của người lao động là yếu tố cốt lõi 

quyết định năng suất và khả năng thích ứng với 

đổi mới công nghệ. Kỹ năng lao động có thể 

được hiểu là mức độ thành thạo của cá nhân 

trong việc thực hiện các nhiệm vụ, thao tác 

chuyên môn nhằm hoàn thành một công việc 

[10]. Kỹ năng lao động được chia thành kỹ năng 

chuyên môn (cứng) và kỹ năng mềm. Kỹ năng 

cứng là những kỹ năng kỹ thuật, nghiệp vụ 

chuyên biệt cho công việc (như: trình độ tay 

nghề, kiến thức chuyên môn, khả năng sử dụng 
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máy móc, công nghệ thông tin hoặc ngoại ngữ 

trong công việc). Ngược lại, kỹ năng mềm là 

những kỹ năng mang tính chất xã hội, tư duy và 

thái độ, giúp cá nhân làm việc hiệu quả với người 

khác và thích nghi với môi trường tổ chức.  

Sharma (2009) nhận định kỹ năng mềm là kỹ 

năng quan trọng nhất trên thị trường lao động 

toàn cầu hiện nay, đặc biệt trong thời đại công 

nghệ phát triển nhanh, vì nó quyết định khả năng 

mỗi người thích ứng với thay đổi [11]. 

Ở Việt Nam, các quan điểm nghiên cứu kỹ 

năng lao động cũng tương đồng với quốc tế 

nhưng có một số nhấn mạnh phù hợp bối cảnh 

nguồn nhân lực Việt Nam. Nguyễn Quốc Việt và 

Thảo (2012) cho rằng năng lực của lao động thể 

hiện qua kỹ năng (cùng với thái độ), và phân loại 

kỹ năng lao động gồm kỹ năng cứng và kỹ năng 

mềm [10]. Nhóm tác giả này còn dẫn ra phân 

tầng kỹ năng do Newton et al., (2005) đề xuất, 

bao gồm: i) Kỹ năng cơ bản (đọc, viết, tính 

toán,…), mức độ biết chữ và toán học nền tảng); 

ii) Kỹ năng cốt lõi (giao tiếp, làm việc với người 

khác – tương ứng một số kỹ năng mềm thiết 

yếu); iii) Kỹ năng then chốt/chuyên nghiệp (sử 

dụng CNTT, nâng cao hiệu suất, giải quyết vấn 

đề – kết hợp giữa kỹ năng kỹ thuật và tư duy); và 

iv) Các kỹ năng mềm nâng cao (lãnh đạo, phục 

vụ khách hàng, giải quyết xung đột) [10]. 

Phân loại kỹ năng quan trọng trong bối 

cảnh đổi mới công nghệ: dựa trên tổng hợp các 

quan điểm, có thể xác định một số nhóm kỹ năng 

chính yếu mà người lao động ngành sản xuất cần 

có trong thời kỳ đổi mới công nghệ và chuyển 

đổi số: 

Kỹ năng nền tảng: trình độ học vấn căn bản, 

biết đọc hiểu, tính toán; đây là tiền đề để tiếp thu 

các kỹ năng cao hơn. 

Kỹ năng chuyên môn/kỹ thuật (kỹ năng 

cứng): bao gồm tay nghề kỹ thuật trong công 

đoạn sản xuất, hiểu biết về vận hành máy móc 

công nghệ mới, kỹ năng sử dụng máy tính và 

công nghệ thông tin (kỹ năng số) phục vụ công 

việc, và kể cả ngoại ngữ cơ bản để đọc hiểu tài 

liệu kỹ thuật. Trong bối cảnh tự động hóa, kỹ 

năng số trở thành một phần quan trọng của kỹ 

năng chuyên môn – người lao động cần biết sử 

dụng các hệ thống số hóa, thiết bị thông minh. 

Kỹ năng mềm (kỹ năng xã hội và tư duy): 
bao gồm các kỹ năng giao tiếp hiệu quả, làm việc 

nhóm, giải quyết vấn đề, tư duy sáng tạo, thích 

nghi với thay đổi, kỷ luật và tự quản lý thời gian

. Những kỹ năng này giúp lao động hợp tác với 

đồng nghiệp và quản lý, đồng thời dễ dàng thích 

nghi khi công nghệ, quy trình thay đổi. Đặc biệt, 

khả năng học hỏi liên tục (học suốt đời) cũng 

được coi là một kỹ năng mềm quan trọng, cho 

phép lao động cập nhật kiến thức, kỹ thuật mới 

một cách chủ động. 

Kỹ năng quản lý và lãnh đạo (đối với lao 

động trình độ cao): dành cho các nhóm trưởng, 

quản lý xưởng – cần kỹ năng tổ chức công việc, 

lãnh đạo nhóm, ra quyết định dựa trên dữ liệu  

kỹ thuật. 

Trong khuôn khổ bài viết này, nghiên cứu 

tập trung vào những nhóm kỹ năng phục vụ trực 

tiếp cho việc thích ứng với công nghệ mới trong 

ngành dệt may và da giày, cụ thể là kỹ năng kỹ 

thuật/chuyên môn, kỹ năng số, và kỹ năng mềm 

của người lao động. Nhóm kỹ năng kỹ thuật bao 

gồm tay nghề vận hành máy móc hiện đại, hiểu 

biết quy trình sản xuất tiên tiến; kỹ năng số bao 

gồm khả năng sử dụng máy tính, thiết bị tự động, 

và xử lý thông tin số; kỹ năng mềm tập trung vào 

thái độ sẵn sàng thay đổi, kỹ năng làm việc 

nhóm, giao tiếp và tự học của lao động 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Phương pháp tổng quan tài liệu: 

Nghiên cứu tiến hành thu thập và tổng hợp 

các tài liệu thứ cấp, gồm các công trình nghiên 

cứu trong và ngoài nước về khả năng thích ứng 

của lao động với đổi mới công nghệ. Việc khảo 

cứu lý thuyết giúp hình thành khung phân tích và 

giả thuyết nghiên cứu. Nhóm tác giả tập trung 

vào những nghiên cứu về ngành sử dụng nhiều 

lao động (dệt may, da giày) trong bối cảnh tự 

động hóa, các báo cáo của tổ chức lao động quốc 

tế (ILO) về tác động của công nghệ đến việc làm, 

cũng như các tài liệu về chuyển đổi số trong sản 

xuất. Thông qua đó, nghiên cứu xác định được 

các yếu tố có thể ảnh hưởng đến khả năng thích 

ứng của người lao động (ví dụ: trình độ kỹ năng, 
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thái độ đối với thay đổi, sự hỗ trợ đào tạo từ 

doanh nghiệp,...). Đồng thời, nhóm xây dựng 

bảng khái niệm và định nghĩa hoạt động cho các 

biến số sẽ khảo sát, đảm bảo cơ sở lý luận vững 

chắc cho phần nghiên cứu định lượng. 

3.2. Phương pháp trưng cầu ý kiến bằng bảng hỏi 

Dựa trên kết quả tổng quan tài liệu, nhóm tác 

giả thiết kế một bảng hỏi để thu thập dữ liệu sơ 

cấp. Bảng hỏi gồm các phần chính: thông tin cá 

nhân của đáp viên, mức độ sẵn sàng tiếp cận 

công nghệ mới, kỹ năng hiện có của người lao 

động (kỹ thuật, số, mềm), thái độ đối với sự thay 

đổi, nhu cầu và cơ hội đào tạo thêm, và mức độ 

hỗ trợ từ phía doanh nghiệp (đào tạo, hướng dẫn, 

khuyến khích) đối với quá trình đổi mới công 

nghệ. Cuộc khảo sát được triển khai tại 3 địa 

phương đại diện cho ba vùng kinh tế của Việt 

Nam là Bắc Ninh, Đà Nẵng và Vĩnh Long, nơi 

tập trung nhiều khu công nghiệp dệt may, da 

giày. Tổng cộng có 411 công nhân từ các doanh 

nghiệp thuộc các khu công nghiệp này tham gia 

trả lời bảng hỏi, thông qua phương pháp chọn 

mẫu ngẫu nhiên có chủ đích. Dữ liệu thu về được 

xử lý bằng phần mềm SPSS với các phép thống 

kê. Mẫu khảo sát phản ánh thực trạng lao động 

trong ngành dệt may – da giày với tỷ lệ lao động 

nữ chiếm ưu thế, lực lượng lao động chủ yếu 

trong độ tuổi 25 – 34, cụ thể: 

Bảng 1. Cơ cấu mẫu khảo sát 

Cơ cấu mẫu Số lượng Tỷ lệ % 

Giới tính 
Nam 154 37,47 

Nữ 257 62,53 

Nhóm tuổi 

Dưới 25 tuổi 71 17,27 

Từ 25 - 34 tuổi 190 46,47 

Từ 34 đến 45 tuổi 126 30,66 

Trên 45 tuổi 23 5,60 

Khu vực 

Bắc Ninh 198 48,18 

Đà Nẵng 96 23,36 

Vĩnh Long 117 28,47 

Về giới tính, lực lượng lao động nữ chiếm tỷ 

lệ áp đảo với 257 người (62,53%), trong khi lao 

động nam chỉ có 154 người (37,47%). Điều này 

phản ánh đặc điểm phổ biến của ngành dệt may 

– da giày, nơi lao động nữ thường chiếm đa số 

do tính chất công việc đòi hỏi sự tỉ mỉ, kiên trì và 

khéo léo. Nhóm lao động từ 25 – 34 tuổi chiếm 

tỷ lệ cao nhất (46,47%), tương đương 190 người, 

cho thấy phần lớn lực lượng lao động thuộc độ 

tuổi trẻ, có sức khỏe và khả năng tiếp thu công 

nghệ mới tốt. Nhóm từ 34 – 45 tuổi chiếm 

30,66% (126 người), lao động dưới 25 tuổi chỉ 

chiếm 17,27% (71 người). Về phân bố theo khu 

vực, Bắc Ninh có số lượng lao động tham gia 

khảo sát cao nhất với 198 người (48,18%), Vĩnh 

Long có 117 người (28,47%) và Đà Nẵng có 96 

người (chiếm 23,36%). 

3.3. Lý thuyết sử dụng - Lý thuyết Thay đổi tổ chức 

(Organizational Change Theory) 

Nghiên cứu vận dụng lý thuyết thay đổi tổ 

chức (Organizational Change Theory) làm nền 

tảng để phân tích mức độ thích ứng của người 

lao động với đổi mới công nghệ [11]. Theo lý 

thuyết này, việc áp dụng công nghệ mới thực 

chất là một quá trình thay đổi trong tổ chức, bao 

gồm cả sự thay đổi về công nghệ, quy trình và 

cách thức làm việc của con người [12]. Để hiểu 

cách người lao động thích ứng, cần xem xét họ 

như những cá nhân đang trải qua một quá trình 

chuyển đổi, chịu ảnh hưởng của nhiều yếu tố tổ 

chức và cá nhân. Trường phái lý thuyết thay đổi 

tổ chức hình thành từ nhu cầu quản lý sự chuyển 

đổi trong các tổ chức nhằm đáp ứng với sự thay 

đổi của môi trường bên ngoài và bên trong.  
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Những yếu tố thúc đẩy sự thay đổi gồm có: i) Sự 

phức tạp của tổ chức hiện đại: các tổ chức ngày 

càng mở rộng về quy mô và phạm vi hoạt động 

[13]. Điều này dẫn đến nhu cầu phải xây dựng 

các mô hình để quản lý sự thay đổi hiệu quả; ii) 

Cạnh tranh toàn cầu: Áp lực từ thị trường quốc 

tế buộc các doanh nghiệp phải thay đổi liên tục 

để duy trì tính cạnh tranh; và iii) Công nghệ và 

đổi mới: Sự phát triển nhanh chóng của công 

nghệ đã tạo ra những thay đổi đột phá, đòi  

hỏi các doanh nghiệp phải điều chỉnh mô hình 

vận hành. 

Kurt Lewin là một trong những học giả tiên 

phong về lý thuyết thay đổi tổ chức. Ông được 

coi là cha đẻ của quản lý thay đổi hiện đại với 

Mô hình 3 bước (Three-Step Model) tập trung 

vào việc tạo điều kiện cho sự chuyển đổi từ trạng 

thái cũ sang trạng thái mới và củng cố nó. Mô 

hình này bao gồm ba giai đoạn chính: Rã băng 

(Unfreezing), Thay đổi (Changing) và Đóng 

băng (Refreezing) [14]. 

Giai đoạn này nhằm phá vỡ trạng thái ổn 

định hiện tại để chuẩn bị cho sự thay đổi. Các 

doanh nghiệp cần truyền thông rõ ràng về lý do 

thay đổi, tạo nhận thức cho người lao động về sự 

cần thiết của việc thích ứng với công nghệ mới. 

Tiếp theo là giai đoạn Thay đổi, Doanh 

nghiệp triển khai các hoạt động cụ thể như đào 

tạo, hỗ trợ, điều chỉnh quy trình làm việc để người 

lao động dần thích nghi với công nghệ mới. 

Giai đoạn cuối cùng, Đóng băng, Ở giai đoạn 

này, tổ chức cần củng cố sự thay đổi bằng cách 

xây dựng văn hóa học hỏi liên tục, cung cấp 

chính sách hỗ trợ và ghi nhận sự thích nghi thành 

công của người lao động [14]. 

Tiếp nối và phát triển quan lý thuyết này, 

John Kotter (1996) đã phát triển Mô hình 8 bước 

quản lý thay đổi như một công cụ toàn diện giúp 

các tổ chức điều hướng sự phức tạp trong quá 

trình thay đổi [15]. Kotter nhấn mạnh tầm quan 

trọng của sự lãnh đạo chủ động và sự tham gia từ 

mọi cấp độ trong tổ chức để đảm bảo thành công 

lâu dài. 

- Tạo cảm giác cấp bách (Create a sense of 

urgency): doanh nghiệp cần giúp người lao động 

nhận thức rõ ràng về sự cần thiết của việc học 

hỏi công nghệ mới để giữ vững việc làm; 

- Thành lập nhóm lãnh đạo thay đổi (Build a 

guiding coalition): một nhóm lãnh đạo có nhiệm 

vụ hỗ trợ và dẫn dắt công nhân trong quá trình 

thích nghi; 

- Xây dựng tầm nhìn và chiến lược (Create a 

vision for change): tầm nhìn rõ ràng giúp công 

nhân hiểu vai trò của họ trong hệ thống mới và 

cách họ có thể thích nghi hiệu quả; 

- Truyền thông tầm nhìn (Communicate the 

vision): sự thay đổi phải được giải thích rõ ràng 

và thường xuyên để công nhân không cảm thấy 

bị áp đặt; 

- Loại bỏ rào cản (Remove obstacles): cần 

triển khai các chính sách hỗ trợ như đào tạo, tài 

trợ học phí để giúp người lao động dễ dàng tiếp 

thu kỹ năng mới; 

- Tạo thành công ngắn hạn (Generate short-

term wins): nếu một nhóm công nhân học được 

kỹ năng mới và vận hành thành công công nghệ, 

cần ghi nhận thành tích để tạo động lực cho 

những người khác; 

- Duy trì động lực thay đổi (Sustain 

acceleration): doanh nghiệp cần liên tục cập nhật 

chương trình đào tạo và điều chỉnh quy trình để 

thích nghi với công nghệ mới; 

- Đưa sự thay đổi vào văn hóa tổ chức 

(Institute change): việc sử dụng công nghệ mới 

cần trở thành thói quen làm việc lâu dài của công 

nhân [15]. 

Mô hình của Kotter được ứng dụng rộng rãi 

trong các dự án tái cấu trúc doanh nghiệp hoặc 

chuyển đổi kỹ thuật số, nơi cần có một chiến 

lược rõ ràng và sự tham gia toàn diện từ mọi cấp 

trong tổ chức. Tuy nhiên, mô hình cũng tồn tại 

một số hạn chế như: việc chủ yếu tập trung vào 

chiến lược tổ chức và bỏ qua những phản ứng 

tâm lý hoặc nhu cầu thay đổi ở cấp độ cá nhân.  

Jeff Hiatt (2006) đã phát triển Mô hình 

ADKAR như một phương pháp tập trung vào 

quản lý thay đổi ở cấp độ cá nhân. Mô hình này 

nhấn mạnh rằng sự thay đổi tổ chức thành công 

cần bắt đầu từ việc thay đổi từng cá nhân, vì vậy 

nó xây dựng một quy trình gồm năm bước cốt  

lõi [16]: 

- Nhận thức (Awareness), giúp nhân viên 

hiểu rõ lý do và tầm quan trọng của sự thay đổi. 

Khi nhận thức đã được tạo dựng. 
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- Mong muốn (Desire), nhằm khơi gợi động 

lực nội tại để nhân viên sẵn sàng ủng hộ sự thay 

đổi. Điều này có thể đạt được thông qua việc 

nhấn mạnh lợi ích cá nhân và tổ chức từ sự  

thay đổi. 

- Kiến thức (Knowledge), nơi nhân viên 

được đào tạo và hướng dẫn về cách thực hiện 

thay đổi một cách cụ thể.  

- Khả năng (Ability) tập trung vào việc đảm 

bảo nhân viên có đủ kỹ năng và năng lực để áp 

dụng sự thay đổi vào thực tế. 

- Củng cố (Reinforcement) giúp duy trì sự 

thay đổi thông qua các chương trình đánh giá, 

khen thưởng và hỗ trợ liên tục để tránh quay trở 

lại thói quen cũ. 

Mô hình ADKAR phù hợp nhất cho các tổ 

chức đang tập trung vào việc chuyển đổi công 

nghệ hoặc áp dụng quy trình làm việc mới, nơi 

sự tham gia của từng cá nhân đóng vai trò  

then chốt.  

Thomas Peters và Robert Waterman (1982) 

đã phát triển Mô hình 7-S để phân tích và điều 

chỉnh các yếu tố cấu thành tổ chức nhằm tạo ra 

sự hài hòa trong quá trình thay đổi [17]. Mô hình 

này bao gồm bảy yếu tố, được chia thành hai 

nhóm chính: 

Bảng 2. Mô hình lý thuyết 7-S 

Nhóm yếu tố 

cứng (Hard 

Elements) 

Chiến lược (Strategy): Định hướng dài hạn và kế hoạch phát triển. 

Cấu trúc (Structure): Phân bổ trách nhiệm và thiết kế tổ chức. 

Hệ thống (Systems): Quy trình và công cụ hỗ trợ hoạt động hàng ngày 

Nhóm yếu tố 

mềm (Soft 

Elements) 

Giá trị chung (Shared Values): Văn hóa và giá trị cốt lõi định hình hành vi tổ chức. 

Phong cách lãnh đạo (Style): Cách thức quản lý và điều hành tổ chức. 

Nhân sự (Staff): Tuyển dụng, đào tạo và phát triển nhân viên. 

Kỹ năng (Skills): Năng lực và chuyên môn của đội ngũ nhân viên 

Nguồn: [18]. 

Mô hình này đặc biệt hữu ích trong việc xác 

định các điểm mâu thuẫn hoặc khoảng trống 

trong tổ chức, giúp cải thiện hiệu quả quản lý sự 

thay đổi và tối ưu hóa quá trình chuyển đổi. Tuy 

nhiên, mô hình này cũng có một số hạn chế như: 

Khó đánh giá định lượng các yếu tố mềm như 

văn hóa và giá trị chung; Phụ thuộc vào sự đồng 

bộ giữa các yếu tố, dễ gây mất cân bằng nếu thực 

hiện sai; Ít chú trọng đến các yếu tố bên ngoài 

như đối thủ cạnh tranh và xu hướng thị trường và 

Thiếu tập trung vào con người và tâm lý cá nhân 

trong quản lý thay đổi. 

Bảng 3. Tóm tắt quan điểm chính của các học giả lý thuyết thay đổi 

Học giả lý 

thuyết thay đổi 
Các yếu tố giải thích Chiến lược thay đổi 

Kurt Lewin 

Trạng thái hiện tại là kết quả của nhiều lực tác động 

trong môi trường xã hội, chi phối hành vi của cá 

nhân tại một thời điểm nhất định. Do đó, có thể 

phân tích các mối quan hệ nhân quả. Các sáng kiến 

thay đổi cần làm mất ổn định trạng thái hiện tại, 

triển khai giải pháp thay thế và tái ổn định môi 

trường. Quá trình triển khai bao gồm nghiên cứu và 

đóng vai trò học hỏi [19]. 

Tạo điều kiện phù hợp để thay đổi 

bền vững diễn ra thông qua quá trình 

thử nghiệm và điều chỉnh nhóm cho 

đến khi tìm được sự phù hợp thích 

hợp [19]. 

John Kotter 

Các quá trình thay đổi yêu cầu lãnh đạo và tầm nhìn 

rõ ràng để tạo cảm giác cấp bách và xây dựng động 

lực cho sự chuyển đổi. Tập trung vào việc vượt qua 

rào cản, tạo ra những thành công ngắn hạn và đưa 

thay đổi vào văn hóa tổ chức để duy trì sự bền vững 

[14, 15]. 

Thực hiện quy trình 8 bước, bắt đầu 

với việc tạo cảm giác cấp bách, xây 

dựng liên minh lãnh đạo và kết thúc 

bằng việc củng cố thay đổi vào văn 

hóa tổ chức. 
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Jeff Hiatt 

(ADKAR) 

Tập trung vào việc quản lý sự thay đổi ở cấp độ cá 

nhân bằng cách giải quyết nhận thức, mong muốn, 

kiến thức, khả năng và củng cố để áp dụng và duy 

trì sự thay đổi thành công. Nhấn mạnh vào sự sẵn 

sàng tâm lý và cam kết cá nhân [16]. 

Áp dụng quy trình 5 bước (Nhận 

thức, Mong muốn, Kiến thức, Khả 

năng, Củng cố) để giải quyết các rào 

cản thay đổi cá nhân và hỗ trợ áp 

dụng, củng cố các thực hành mới. 

McKinsey (7-S) 

Xem tổ chức như một hệ thống phức tạp, nơi bảy 

yếu tố kết nối (chiến lược, cấu trúc, hệ thống, giá 

trị chung, phong cách lãnh đạo, nhân sự và kỹ năng) 

phải được sắp xếp hài hòa để hỗ trợ thay đổi. Đảm 

bảo quy trình thay đổi toàn diện và tích hợp [18]. 

Điều chỉnh đồng bộ tất cả 7 yếu tố của 

tổ chức để đảm bảo tính nhất quán và 

hỗ trợ cho sự thay đổi. Nhấn mạnh 

vào việc cân bằng giữa các yếu tố 

cứng (chiến lược, cấu trúc, hệ thống) 

và mềm (giá trị, phong cách, nhân sự, 

kỹ năng). 

Nguồn: Tổng hợp. 

Sự bùng nổ của CMCN 4.0 với sự phát triển 

vượt bậc của công nghệ tự động hóa, trí tuệ nhân 

tạo (AI) và hệ thống sản xuất thông minh đã đặt 

ra những thách thức lớn cho ngành dệt may và 

da giày Việt Nam. Những chuyển đổi này không 

chỉ làm thay đổi cấu trúc sản xuất mà còn đòi hỏi 

người lao động phải nhanh chóng thích nghi để 

duy trì việc làm và nâng cao năng suất. Khả năng 

thích ứng của người lao động với đổi mới công 

nghệ phụ thuộc vào sự kết hợp giữa các yếu tố 

cá nhân và tổ chức. Việc triển khai chiến lược 

đào tạo bài bản, phát triển văn hóa học tập và 

cung cấp hỗ trợ kịp thời sẽ giúp người lao động 

không chỉ thích ứng với thay đổi mà còn tận 

dụng cơ hội phát triển trong kỷ nguyên công 

nghệ số. Vận dụng lý thuyết này và các mô hình 

như mô hình 3 bước của Kurt Lewin, ADKAR 

của Hiatt, 8 bước của Kotter, và 7-S của 

McKinsey nhằm phân tích các yếu tố ảnh hưởng 

và đề xuất giải pháp phù hợp. 

4. Kết quả nghiên cứu chính  

Nghiên cứu khảo sát tại các doanh nghiệp dệt 

may, da giày ở Bắc Ninh, Đà Nẵng và Vĩnh Long 

đã làm rõ mức độ sẵn sàng của người lao động 

trước làn sóng công nghệ mới.  

Bảng 4 cho thấy đánh giá kỹ năng và phẩm 

chất của người lao động trong cùng phân xưởng 

cho thấy mức độ đáp ứng yêu cầu của công ty 

dao động từ 3,03 đến 3,77. Kết quả này phản ánh 

chất lượng lao động ở mức khá nhưng chưa thực 

sự xuất sắc. Trong đó, Đà Nẵng có điểm đánh giá 

cao nhất (3,74), tiếp theo là Vĩnh Long (3,72), 

trong khi Bắc Ninh có điểm thấp nhất (3,03).  

Công nhân nhìn chung có ý thức kỷ luật và 

thực hành tốt (đặc biệt tiêu chí 5S ở Đà Nẵng đạt 

4,2/5). Tuy nhiên, tính linh hoạt trong công việc 

còn hạn chế – tiêu chí “Linh hoạt theo sự phân 

công” rất thấp, đặc biệt tại Bắc Ninh (2,36/5). 

Thực tế này cho thấy khả năng thích ứng với thay 

đổi công việc của lao động (đặc biệt ở Bắc Ninh) 

còn yếu, hàm ý cần rèn luyện kỹ năng mềm và 

tinh thần chủ động cho công nhân. 

Kỹ năng chuyên môn kỹ thuật còn hạn chế: 

Điểm đánh giá kỹ năng kỹ thuật thấp hơn thái độ, 

trải rộng từ 2,84 đến 3,77 trên 5. Kỹ năng vận 

hành máy móc là điểm sáng (Đà Nẵng đạt 

3,77/5) nhưng khả năng đọc bản vẽ kỹ thuật rất 

thấp, nhất là tại Bắc Ninh (2,84/5). Đà Nẵng dẫn 

đầu về kỹ năng chuyên môn, còn Bắc Ninh tụt 

hậu ở hầu hết tiêu chí (từ tính linh hoạt đến đọc 

hiểu bản vẽ). Điều này chỉ ra nhu cầu đào tạo bổ 

sung những kỹ năng đọc bản vẽ, nâng cao tay 

nghề vận hành máy móc và rèn luyện tính  

linh hoạt, đặc biệt cho lao động Bắc Ninh và 

Vĩnh Long. 

Về mức độ sẵn sàng về kỹ năng 

Kết quả cho thấy có sự khác biệt giữa ba địa 

phương về khả năng tiếp cận công nghệ tự động. 

Bắc Ninh lại dẫn đầu ở nhiều khía cạnh sẵn sàng 

công nghệ: Tỷ lệ công nhân tuân thủ nghiêm ngặt 

các quy định kỹ thuật đạt tới 99,5% (so với Đà 

Nẵng 82,1%, Vĩnh Long 56,3%). 
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Bảng 4. Đánh giá về kĩ năng, phẩm chất của người lao động trong cùng phân xưởng hiện nay 

Đánh giá trên thang điểm từ 1 đến 5, trong đó 1 là rất không tốt đến 5 

là rất tốt 
Bắc Ninh Đà Nẵng 

Vĩnh 

Long 

a. Thái độ làm việc    

1. Có kiến thức tốt về 5S (ngăn nắp, sắp xếp, sạch sẽ, tiêu chuẩn hóa và 

kỷ luật). 
3,97 4,32 4,17 

2.  Thực hành tốt 5S (ngăn nắp, sắp xếp, sạch sẽ, tiêu chuẩn hóa và kỷ 

luật). 
4,15 4,20 3,89 

3. Có khả năng làm việc nhóm tốt. 3,54 4,03 3,72 

4. Tuân thủ nội quy công ty. 3,74 3,93 3,45 

5. Thực hiện theo các tiêu chuẩn vận hành. 3,72 3,85 3,17 

6. Tuân theo sự hướng dẫn của cấp trên. 4,36 3,85 3,30 

7. Độc lập trong công việc. 3,17 3,98 2,94 

8. Có ý chí hoàn thiện bản thân. 3,34 4,04 2,88 

9. Tích cực tham gia các hoạt động cải thiện năng suất lao động. 3,38 3,97 2,72 

10. Có khả năng phát triển sản phẩm mới, khách hàng mới. 2,79 4,03 2,89 

11. Linh hoạt theo sự phân công của công ty. 2,36 4,03 3,23 

b. Kỹ năng chuyên môn kỹ thuật    

1. Biết đọc bản vẽ. 2,84 3,46 3,53 

2. Có kỹ năng và kiến thức tốt về công nghệ cơ bản. 3,04 3,48 3,44 

3. Có kỹ năng tốt trong sử dụng máy móc gia công (như máy ép, xử lý 

nhiệt, máy cắt, máy khâu,…). 
3,01 3,49 3,34 

4. Có kỹ năng ráp nối, khâu, cắt, may. 3,06 3,50 3,30 

5. Học cách sử dụng máy móc mới.  2,98 3,56 3,13 

6. Có kiến thức tốt về kiểm soát và đảm bảo chất lượng. 3,20 3,52 3,24 

c. Đánh giá chung: Người lao động đáp ứng được yêu cầu của công ty. 3,03 3,74 3,27 

Nguồn: Số liệu khảo sát, 2024. 

Kết quả Hình 1 cho thấy Khả năng theo kịp 

tốc độ máy tự động ở Bắc Ninh cũng rất cao 

(90% so với Đà Nẵng 80,3%, Vĩnh Long chỉ 

40,6%). Tương tự, khả năng phối hợp thành thạo 

với máy móc tự động tại Bắc Ninh đạt 96%, cao 

vượt trội so với Đà Nẵng (80,3%) và Vĩnh Long 

(25%). Ngược lại, kỹ năng số của lao động còn 

yếu ở cả ba nơi: tỷ lệ công nhân biết sử dụng các 

công cụ số (Zoom, Teams,…) cao nhất cũng chỉ 

khoảng 34% tại Bắc Ninh, 32,5% ở Đà Nẵng và 

thấp nhất 22,2% tại Vĩnh Long. Điều này phản 

ánh nhu cầu phát triển kỹ năng số trên diện rộng; 

đặc biệt Vĩnh Long cần đẩy mạnh đào tạo công 

nghệ số và vận hành máy tự động, trong khi Đà 

Nẵng và Bắc Ninh cũng nên chú trọng nâng cao 

trình độ số hóa cho công nhân. 

Về thái độ đối với sự thay đổi 

Người lao động ở ba địa phương thể hiện 

mức độ sẵn sàng thích ứng khác nhau trước yêu 

cầu công nghệ mới. Hình 2 thể hiện tỷ lệ phần 

trăm người lao động tại Bắc Ninh, Đà Nẵng và 

Vĩnh Long sẵn sàng thay đổi vị trí công việc để 

thích ứng với công nghệ mới. Kết quả cho thấy 

sự khác biệt đáng kể trong thái độ của lao động 

ở ba địa phương đối với việc thay đổi công việc. 

Tại Đà Nẵng, có tới 85,9% công nhân sẵn 

sàng chuyển vị trí làm việc nếu được giữ nguyên 

hoặc tăng thu nhập – cao nhất trong ba vùng, cho 

thấy họ khá năng động và cầu tiến khi có cơ hội 

tốt. Trong khi đó, con số này ở Bắc Ninh chỉ 47% 

và Vĩnh Long thấp nhất 25,6%, thể hiện sự thận 

trọng và ít sẵn sàng thay đổi hơn của lao động 

các tỉnh này. Ngược lại, tỷ lệ sẵn sàng chuyển vị 

trí theo điều động của công ty cao nhất lại thuộc 

về Vĩnh Long (59%) và Bắc Ninh (53%), còn Đà 

Nẵng rất thấp (14,1%). Đáng chú ý, không có 

công nhân nào ở Bắc Ninh và Đà Nẵng từ chối 

thay đổi công việc hiện tại, nhưng 15,4% lao 

động Vĩnh Long muốn giữ nguyên công việc 

(ngại thay đổi). Điều này cho thấy lao động Đà 
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Nẵng chủ động tìm kiếm cơ hội tốt hơn, trong 

khi lao động Bắc Ninh và Vĩnh Long có xu 

hướng trung thành và tuân thủ điều động nội bộ 

cao hơn, đặc biệt lao động Vĩnh Long khá bảo 

thủ, e ngại rủi ro. Về thực tiễn, kết quả này gợi ý 

cần nâng cao nhận thức và khuyến khích tính 

linh hoạt cho lao động ở những nơi còn thụ động, 

giúp họ sẵn sàng thích nghi khi công nghệ thay đổi. 

 

Hình 1. Tỷ lệ % đánh giá của người lao động về khả năng sử dụng máy móc tự động và kỹ năng số, theo địa bàn. 

Nguồn: Số liệu khảo sát, 2024. 

 

Hình 2. Tỷ lệ % sẵn sàng thay đổi vị trí công việc để thích ứng với công nghệ mới. 

Nguồn: Số liệu khảo sát, 2024. 
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Nhìn chung, dữ liệu này cho thấy lao động 

tại Đà Nẵng có xu hướng tìm kiếm những cơ hội 

việc làm tốt hơn về thu nhập, trong khi lao động 

tại Bắc Ninh và Vĩnh Long có mức độ tuân thủ 

cao hơn với sự điều động của công ty. Đặc biệt, 

tỷ lệ lao động không muốn thay đổi công việc tại 

Vĩnh Long cao hơn đáng kể, điều này có thể xuất 

phát từ tâm lý e ngại hoặc sự thiếu hụt cơ hội 

phát triển nghề nghiệp tại khu vực này. Để thúc 

đẩy khả năng thích nghi với công nghệ mới, cần 

có các chính sách đào tạo và nâng cao nhận thức 

cho người lao động về cơ hội trong thị trường 

việc làm hiện đại, đồng thời khuyến khích sự linh 

hoạt trong lựa chọn nghề nghiệp. 

Hình 3 thể hiện tỷ lệ phần trăm người lao 

động tại các địa phương đánh giá về sự lo ngại 

và mức độ chấp nhận tác động của công nghệ 

trong môi trường làm việc. Kết quả cho thấy sự 

khác biệt đáng kể giữa Bắc Ninh, Đà Nẵng và 

Vĩnh Long trong nhận thức về tự động hóa. 

 

Hình 3. Tỷ lệ % đánh giá sự lo ngại và chấp nhận tác động của công nghệ. 

Nguồn: Số liệu khảo sát, 2024. 

Công nhân tại Bắc Ninh tỏ ra lạc quan và chủ 

động hơn: 37,4% người được hỏi mong muốn áp 

dụng thêm máy móc, dây chuyền tự động trong 

công việc – tỷ lệ cao nhất, so với 24,8% ở Vĩnh 

Long và chỉ 1,6% ở Đà Nẵng. Tương tự, khoảng 

36-37% lao động Bắc Ninh và 35% ở Vĩnh Long 

cảm thấy thoải mái khi có máy móc tự động hỗ 

trợ, trong khi ở Đà Nẵng chỉ 4-5% có cảm giác 

này. Trái lại, lo ngại về việc làm bị ảnh hưởng 

bởi công nghệ xuất hiện nhiều ở Vĩnh Long: 

28,2% công nhân Vĩnh Long lo sợ máy móc sẽ 

cắt giảm việc làm, cao gấp gần 4 lần so với Bắc 

Ninh (7,6%) và vượt xa Đà Nẵng (chỉ 1,6%). Về 

khả năng công nghệ tạo ra cơ hội việc làm mới, 

lao động Bắc Ninh và Đà Nẵng có tỷ lệ lạc quan 

tương đương (khoảng 16%), còn Vĩnh Long rất 

thấp (5,1%). Nhìn chung, Bắc Ninh có thái độ 

cởi mở, tích cực với tự động hóa (kỳ vọng công 

nghệ mang lại cơ hội); Vĩnh Long thận trọng và 

lo lắng về rủi ro mất việc; còn Đà Nẵng dường 

như thờ ơ hoặc ít quan tâm đến công nghệ mới 

(thể hiện qua tỷ lệ rất thấp ở cả hai thái cực). Sự 

khác biệt này cho thấy cần truyền thông và định 

hướng phù hợp: ở nơi lao động lo ngại (như Vĩnh 

Long) cần trấn an, đào tạo để họ thấy lợi ích của 

công nghệ; còn ở nơi lao động thờ ơ (Đà Nẵng) 

cần khuyến khích tinh thần tiếp cận cái mới. 

Về nhu cầu đào tạo lại 

Hình 4 cho thấy nhóm kỹ năng chuyên môn 

kỹ thuật mà người lao động tại ba địa phương 

đánh giá cần được bổ sung, với sự khác biệt đáng 

kể giữa Bắc Ninh, Đà Nẵng và Vĩnh Long. 
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Hình 4. Nhóm kỹ năng chuyên môn kỹ thuật được nhiều người lao động cho là cần bổ sung (tỷ lệ %). 

Nguồn: Số liệu khảo sát, 2024. 

Kết quả Hình 4 cho thấy Bắc Ninh tập trung 

vào kỹ năng chuyên môn trực tiếp (55,6% lao 

động Bắc Ninh cho rằng cần nâng cao tay nghề 

chuyên môn liên quan công việc hiện tại – cao 

vượt trội so với 28,1% ở Đà Nẵng và 38,5% ở 

Vĩnh Long). Điều này cho thấy công nhân Bắc 

Ninh ý thức rõ việc phải nâng cao chuyên môn 

để đáp ứng yêu cầu công việc. Trong khi đó, Đà 

Nẵng nổi bật với nhu cầu kỹ năng công nghệ mới 

để chuyển việc hoặc khởi nghiệp: 62,5% lao 

động Đà Nẵng mong muốn học các kỹ năng công 

nghệ mới nhằm linh hoạt chuyển sang công việc 

khác, cao hơn hẳn Vĩnh Long (23,1%) và Bắc 

Ninh (14,6%). Nghĩa là công nhân Đà Nẵng có 

xu hướng chuẩn bị cho những cơ hội nghề nghiệp 

mới ngoài công ty hiện tại, phản ánh tầm nhìn 

dài hạn và khát vọng phát triển. Về kỹ năng 

ngoại ngữ, tỷ lệ đánh giá cần thiết ở Vĩnh Long 

(28,2%) và Đà Nẵng (28,1%) tương đồng, còn 

Bắc Ninh rất thấp (chỉ 3,5%) – có thể do môi 

trường làm việc Bắc Ninh ít đòi hỏi ngoại ngữ 

hơn. Đặc biệt, kỹ năng thiết kế dây chuyền sản 

xuất hiện đại được khá nhiều lao động Bắc Ninh 

đề xuất cần bổ sung (28,3%, cao hơn hẳn Vĩnh 

Long 13,7% và Đà Nẵng 6,3%). Tóm lại, Bắc 

Ninh thiên về nâng cao tay nghề chuyên môn và 

kỹ năng thiết kế sản xuất, Đà Nẵng chú trọng học 

công nghệ mới để thăng tiến hoặc chuyển đổi, 

còn Vĩnh Long cần bổ sung cân bằng nhiều kỹ 

năng (ngoại ngữ, tính toán cơ bản,…) để tăng 

khả năng làm việc. Thực tiễn này gợi ý việc thiết 

kế các chương trình đào tạo cần phù hợp đặc thù 

từng địa phương nhằm đáp ứng đúng nhu cầu và 

thiếu hụt kỹ năng của lao động. 

Về Vai trò của doanh nghiệp trong hỗ trợ 

thích ứng 

Khảo sát cũng xem xét mức độ doanh nghiệp 

hỗ trợ người lao động thích ứng (Bảng 5). Hình 

thức hỗ trợ phổ biến nhất hiện nay từ phía công 

ty là sắp xếp thời gian làm việc linh hoạt để nhân 

viên học tập nâng cao trình độ – có tới 55,2% ý 

kiến cho biết doanh nghiệp đã tạo điều kiện linh 

hoạt về thời gian để công nhân đi học mà không 

ảnh hưởng công việc. Điều này cho thấy các 

doanh nghiệp nhận thức rõ tầm quan trọng của 

việc phát triển kỹ năng và đang cố gắng giúp 

người lao động học hỏi liên tục, một tín hiệu tích 

cực về mặt thực tiễn. 

Bên cạnh đó, một tỷ lệ đáng kể công nhân 

(45,9%) kỳ vọng nhà sử dụng lao động sẽ hỗ trợ 

họ đào tạo lại để có thể chuyển sang công việc 

mới khi cần. Nghĩa là người lao động trông chờ 
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doanh nghiệp đầu tư hơn nữa vào đào tạo, đặc 

biệt trong bối cảnh công nghệ thay đổi nhanh. 

Tuy nhiên, các hỗ trợ trực tiếp về tài chính và 

đào tạo chuyên sâu từ doanh nghiệp còn hạn chế: 

chỉ 24,6% phản hồi cho biết công ty có tổ chức 

đào tạo tại chỗ; 20,7% được phép nghỉ phép 

hưởng lương để đi học; và 18,7% được hỗ trợ chi 

phí các khóa đào tạo. Điều này cho thấy phần lớn 

doanh nghiệp mới dừng ở việc “tạo điều kiện” 

(thời gian linh hoạt) hơn là đầu tư trực tiếp vào 

đào tạo cho người lao động. Thực tiễn đặt ra yêu 

cầu các công ty cần cân nhắc mở rộng chính sách 

hỗ trợ, như tài trợ học phí, tổ chức lớp đào tạo kỹ 

thuật mới tại nhà máy – một cách hệ thống và bài 

bản hơn. 

Bảng 5. Vai trò của doanh nghiệp trong hỗ trợ người lao động nâng cao kỹ năng 

Nhận định Tỷ lệ % 

Công ty hỗ trợ sắp xếp thời gian làm việc linh hoạt để nhân viên học tập, nâng cao trình độ. 55,2% 

Công ty còn tổ chức đào tạo tại chỗ. 24,6% 

Công ty cho phép nghỉ phép hưởng lương để đi học. 20,7% 

Hỗ trợ tài chính cho các khóa đào tạo. 18,7% 

Công nhân kỳ vọng nhà sử dụng lao động hiện tại sẽ hỗ trợ họ đào tạo lại để chuyển đổi 

sang công việc mới. 
45,9% 

Nguồn: Số liệu khảo sát, 2024. 

Có thể thấy, những kết quả trên mang ý nghĩa 

thực tiễn, nhận diện cụ thể điểm mạnh, điểm yếu 

trong kỹ năng và thái độ của lao động ngành dệt 

may – da giày tại ba vùng tiêu biểu, từ đó định 

hướng giải pháp đào tạo phù hợp cho từng địa 

phương (ví dụ: tập trung kỹ năng số cho Vĩnh 

Long, kỹ năng mềm cho Bắc Ninh,...). Đồng 

thời, kết quả cũng cung cấp thông tin hữu ích cho 

nhà hoạch định chính sách trong việc thiết kế các 

chương trình hỗ trợ chuyển đổi lao động thời 4.0. 

Việc hiểu rõ nhu cầu và mức độ sẵn sàng của 

công nhân giúp doanh nghiệp và nhà nước đưa 

ra biện pháp sát thực hơn nhằm nâng cao khả 

năng thích ứng của lực lượng lao động trong bối 

cảnh chuyển đổi công nghệ nhanh chóng. 

 

5. Kết luận và bàn luận 

5.1. Kết luận 

Nghiên cứu này đã phân tích khả năng thích 

ứng của người lao động trong ngành dệt may và 

da giày tại Bắc Ninh, Đà Nẵng và Vĩnh Long 

trước sự thay đổi của công nghệ, đồng thời đánh 

giá mức độ hỗ trợ của doanh nghiệp và đề xuất 

các giải pháp nâng cao năng lực lao động. 

Kết quả cho thấy sự khác biệt đáng kể giữa 

các địa phương về trình độ kỹ năng, mức độ linh 

hoạt trong công việc, thái độ với công nghệ và 

mức độ sẵn sàng thay đổi. Bắc Ninh có lực lượng 

lao động có kỹ năng chuyên môn và khả năng 

phối hợp với máy móc tự động cao nhất nhưng 

còn hạn chế về khả năng linh hoạt. Đà Nẵng có 

nhóm lao động chủ động tìm kiếm cơ hội việc 

làm mới và sẵn sàng thay đổi nếu thu nhập đảm 

bảo, nhưng lại có mức độ quan tâm đến công 

nghệ tương đối thấp. Vĩnh Long, trong khi đó, có 

tỷ lệ lao động lo lắng về việc làm bị cắt giảm do 

tự động hóa cao nhất và mức độ sẵn sàng thay 

đổi công việc thấp nhất. 

Dữ liệu cũng cho thấy tầm quan trọng của 

đào tạo lại và phát triển kỹ năng để đảm bảo sự 

thích nghi của lao động với công nghệ mới. Hiện 

nay, doanh nghiệp đã có những hỗ trợ nhất định 

như sắp xếp thời gian linh hoạt cho người lao 

động học tập, nhưng các hình thức đầu tư trực 

tiếp như hỗ trợ tài chính, đào tạo chuyên sâu vẫn 

còn hạn chế. Người lao động kỳ vọng các doanh 

nghiệp và nhà nước sẽ hỗ trợ mạnh mẽ hơn trong 

việc đào tạo lại để có thể chuyển đổi sang công việc 

có giá trị cao hơn trong bối cảnh tự động hóa. 

Từ những phát hiện trên, nghiên cứu đề xuất 

một số giải pháp quan trọng, bao gồm: nâng cao 

kỹ năng số và tư duy học tập suốt đời, đào tạo lại 
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theo nhu cầu từng địa phương, tăng cường hỗ trợ 

đào tạo từ doanh nghiệp, và chính sách hỗ trợ từ 

nhà nước để đảm bảo chuyển đổi công nghệ bền 

vững. Việc kết hợp các giải pháp này sẽ giúp lao 

động không chỉ giữ được việc làm mà còn có cơ 

hội phát triển trong môi trường sản xuất hiện đại. 

Về mặt chiến lược dài hạn, nghiên cứu nhấn 

mạnh rằng nếu Việt Nam không nhanh chóng cải 

thiện kỹ năng lao động và thúc đẩy đào tạo lại, 

ngành dệt may – da giày có nguy cơ mất lợi thế 

cạnh tranh toàn cầu khi các nước khác cũng đẩy 

mạnh ứng dụng công nghệ trong sản xuất. Ngược 

lại, nếu tận dụng tốt các cơ hội từ đổi mới công nghệ 

và nâng cao trình độ lao động, ngành không chỉ duy 

trì sản xuất mà còn có thể tăng giá trị gia tăng, nâng 

cao vị thế trong chuỗi cung ứng toàn cầu. 

Nhìn chung, sự thích ứng của người lao động 

với công nghệ không chỉ là thách thức mà còn là 

cơ hội để Việt Nam hiện đại hóa ngành dệt may 

– da giày. Cần có sự phối hợp chặt chẽ giữa 

doanh nghiệp, nhà nước và bản thân người lao 

động để đảm bảo quá trình chuyển đổi diễn ra 

hiệu quả, giúp lao động không chỉ giữ được việc 

làm mà còn có thể phát triển bền vững trong kỷ 

nguyên công nghiệp 4.0. 

5.2. Thảo luận 

Nhiều nghiên cứu trước đây và xu hướng 

toàn cầu cũng ghi nhận thách thức về kỹ năng và 

nhu cầu thích ứng tương tự ở lực lượng lao động. 

Nghiên cứu của Ciarli và cộng sự (2021) coi khả 

năng nhanh chóng thích ứng với yêu cầu công 

việc do công nghệ thay đổi là một “siêu kỹ năng” 

quyết định, ảnh hưởng đến mọi kỹ năng khác của 

người lao động hiện đại. Kết quả khảo sát tại Việt 

Nam cũng cho thấy tính linh hoạt, thích nghi 

(một biểu hiện của “siêu kỹ năng” này) còn yếu 

ở một bộ phận công nhân (điểm linh hoạt thấp ở 

Bắc Ninh) và cần được bồi dưỡng. Tương tự, 

Kee & Rubel (2021) nhấn mạnh thích ứng công 

nghệ đòi hỏi người lao động điều chỉnh cách làm 

việc và thói quen để đáp ứng việc lắp đặt công 

nghệ mới. Phát hiện của nghiên cứu về việc công 

nhân phải học cách vận hành máy móc mới, tuân 

thủ quy trình kỹ thuật mới, đã minh họa sinh 

động cho luận điểm này của Kee & Rubel (2021) 

Ngành dệt may và da giày vốn thâm dụng lao 

động, hiện đang đối mặt với nguy cơ tự động hóa 

cao. Theo Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO), hơn 

một nửa lực lượng lao động tại 5 quốc gia Đông 

Nam Á có thể mất việc trong 20 năm tới do sự 

thay thế của máy móc, trong đó dệt may là một 

trong những ngành bị ảnh hưởng nặng nề nhất. 

Việt Nam nằm trong nhóm rủi ro cao nhất, với 

ước tính 86% công nhân dệt may – da giày có 

nguy cơ bị thay thế bởi máy móc trong tương lai 

gần [17]. Kết quả khảo sát trong nghiên cứu này 

cũng cho thấy tâm lý lo ngại mất việc do tự động 

hóa đặc biệt cao tại Vĩnh Long, với 28% lao động 

bày tỏ sự lo lắng về việc bị máy móc thay thế. 

Trước nguy cơ đó, thông điệp từ các chuyên gia 

là các quốc gia không thể mãi cạnh tranh bằng 

lao động giá rẻ; lợi thế chi phí thấp sẽ không còn 

đủ. Thay vào đó, nâng cao kỹ năng và tái đào tạo 

cho lao động để họ làm việc hiệu quả bên cạnh 

máy móc hiện đại là hướng đi sống còn [17]. Kết 

quả nghiên cứu này cũng chỉ ra nhu cầu đào tạo 

lại rất lớn trong lực lượng lao động – đây cũng là 

xu hướng chung trên thế giới khi bước vào 

CMCN 4.0. 

Điều này tạo ra áp lực buộc người lao động 

phải nhanh chóng nâng cấp kỹ năng nếu không 

muốn bị đào thải. Tuy nhiên, nó cũng mở ra cơ 

hội cho những lao động có trình độ cao hơn, nếu 

họ được đào tạo để đảm nhận các vị trí mới như 

vận hành và quản lý hệ thống tự động. Trong 

thực tế, một số doanh nghiệp tại Việt Nam cho 

biết việc tự động hóa giúp giảm giá thành sản 

xuất khoảng 20% và tăng sức cạnh tranh, qua đó 

gián tiếp khẳng định chất lượng nhân lực sẽ 

quyết định vị thế cạnh tranh của ngành trong 

tương lai. 

Nếu lực lượng lao động được trang bị kỹ 

năng phù hợp, Việt Nam có thể vừa ứng dụng 

công nghệ hiện đại, vừa duy trì việc làm bằng 

cách chuyển công nhân sang các khâu có giá trị 

gia tăng cao hơn. Ngược lại, nếu quá trình nâng 

cao kỹ năng diễn ra chậm, ngành sẽ đối mặt với 

nguy cơ mất lợi thế cạnh tranh, buộc doanh 

nghiệp phải nhập khẩu lao động kỹ thuật cao từ 

nước ngoài hoặc chứng kiến tỷ lệ thất nghiệp  

gia tăng. 



N. T. Trang et al. / VNU Journal of Science: Policy and Management Studies, Vol. 41, No. 1 (2025) 68-84 

 

83 

Trong dài hạn, đổi mới công nghệ sẽ tái định 

hình mạnh mẽ cơ cấu lao động trong ngành dệt 

may – da giày. Nhiều công việc lặp đi lặp lại, yêu 

cầu kỹ năng thấp (như may và cắt thủ công) có 

khả năng bị tự động hóa hoàn toàn bởi robot và 

máy móc chuyên dụng. Thực tế, một số nhà máy 

tại Việt Nam đã và đang hướng đến mô hình nhà 

máy thông minh, nơi số lượng công nhân trên 

dây chuyền giảm đáng kể. 

Một số chuyên gia dự báo rằng tổng số lao 

động có thể giảm xuống chỉ còn 1/3, 1/4, thậm 

chí 1/10 so với hiện nay nếu công nghệ được áp 

dụng triệt để [18]. Tuy nhiên, điều này không 

đồng nghĩa với việc vai trò con người bị xóa bỏ. 

Ngược lại, các vị trí mới có yêu cầu kỹ thuật cao 

sẽ xuất hiện như: Kỹ sư bảo trì robot; Chuyên 

viên lập trình máy may tự động; Quản lý vận 

hành hệ thống IoT; Chuyên gia phân tích dữ liệu 

sản xuất,… 

Những vị trí này đòi hỏi bộ kỹ năng hoàn 

toàn mới so với lao động truyền thống. Thách 

thức dài hạn là chuyển đổi lực lượng lao động 

hiện tại thành một lực lượng có khả năng đảm 

nhiệm những công việc mới do công nghệ tạo ra. 

Các yêu cầu kỹ năng trong tương lai sẽ dịch 

chuyển theo hướng tăng cường kỹ năng số, tư 

duy phân tích, giải quyết vấn đề và sáng tạo – 

những năng lực mà máy móc khó có thể thay thế. 

Ngoài ra, kỹ năng mềm như giao tiếp và làm việc 

nhóm đa lĩnh vực cũng ngày càng quan trọng 

trong môi trường sản xuất linh hoạt. 

Sự đổi mới công nghệ trong ngành dệt may 

và da giày vừa là cơ hội vừa là thách thức. Về 

mặt tích cực, tự động hóa và số hóa giúp nâng 

cao năng suất, chất lượng và tính đồng nhất của 

sản phẩm, giúp các doanh nghiệp Việt Nam đáp 

ứng tốt hơn các đơn hàng lớn, yêu cầu cao. Nếu 

kết hợp được sức mạnh công nghệ với đội ngũ 

nhân lực có kỹ năng tốt, ngành có thể nâng cấp 

vị thế trong chuỗi giá trị toàn cầu, từ gia công 

đơn thuần sang sản xuất tinh gọn, thông minh. 

Tuy nhiên, thách thức lớn nhất là vốn đầu tư 

và thời gian thích nghi. Những doanh nghiệp 

không đủ tiềm lực hoặc chậm đổi mới sẽ bị bỏ 

lại phía sau. Đồng thời, lao động dư thừa do máy 

móc thay thế nếu không được tái đào tạo kịp thời 

có thể trở thành gánh nặng xã hội, gây ảnh hưởng 

đến ổn định kinh tế và uy tín ngành. 

Trong viễn cảnh tiêu cực, nếu phần lớn lao 

động không kịp chuyển đổi, Việt Nam có thể mất 

đi vị thế “công xưởng thế giới” của hàng dệt may 

– da giày. Ngược lại, nếu ngành có sự chuẩn bị 

tốt, với chính sách đào tạo và hỗ trợ lao động hợp 

lý, doanh nghiệp có thể tạo ra việc làm có giá trị 

cao hơn và tiếp tục tăng trưởng nhờ công nghệ. 

Tóm lại, năng lực thích ứng của người lao 

động chính là yếu tố then chốt quyết định sự bền 

vững và khả năng cạnh tranh của ngành trong 

tương lai. Điều này đòi hỏi sự phối hợp chặt chẽ 

giữa doanh nghiệp, nhà nước và chính bản thân 

người lao động để đảm bảo quá trình chuyển đổi 

công nghệ diễn ra một cách hiệu quả và  

bền vững. 

Lời cảm ơn 

Nhóm tác giả xin chân thành cảm ơn Đề tài 

độc lập cấp Quốc gia “Nghiên cứu các hình thức 

đào tạo, đào tạo lại cho lao động ngành dệt may 

và da giày bị ảnh hưởng bởi đổi mới công nghệ 

trong bối cảnh cuộc CMCN 4.0”, mã số: 
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