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Abstract: Digital transformation and the Fourth Industrial Revolution are fundamentally reshaping 

skill requirements in Vietnam’s textile and footwear industries. This paper examines the issue from 

the perspective of business owners and human resource managers, with the aim of identifying 

current skill gaps and forecasting future workforce demands in the sector. Drawing on survey data 

from 50 textile and footwear enterprises across the country, the study analyzes skill needs and the 

challenges businesses face in recruitment and training. The findings indicate that most companies 

perceive their current workforce’s skills as only moderately aligned with job requirements. 

Emerging competencies—such as digital literacy, the ability to operate advanced machinery, and 

problem-solving skills—are becoming increasingly essential. Over half of the surveyed enterprises 

report a shortage of skilled labor, particularly in technical and managerial roles. Many also face 

significant difficulties in recruitment and training, largely due to the limited supply of qualified 

workers, time constraints, and financial limitations. These findings underscore the urgent need for 

human capital development and highlight the importance of more proactive and strategic human 

resource approaches in the digital era. 
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Tóm tắt: Chuyển đổi số và Cách mạng Công nghiệp 4.0 (CMCN 4.0) đang đặt các doanh nghiệp 

dệt may, da giày Việt Nam trước những thay đổi sâu sắc về yêu cầu kỹ năng của nguồn nhân lực. 

Bài báo này tập trung nghiên cứu từ góc nhìn của doanh nghiệp và nhà quản lý nhân sự, nhằm xác 

định những kỹ năng mà doanh nghiệp trong ngành đang thiếu hụt cũng như dự báo các kỹ năng cần 

thiết trong tương lai. Nghiên cứu sử dụng dữ liệu khảo sát 50 doanh nghiệp dệt may, da giày trên cả 

nước để phân tích nhu cầu kỹ năng và những khó khăn mà doanh nghiệp gặp phải trong tuyển dụng, 

đào tạo nhân lực. Kết quả cho thấy đa số doanh nghiệp đánh giá kỹ năng của lao động hiện tại chỉ 

đáp ứng ở mức trung bình so với nhu cầu; nhiều kỹ năng mới như kỹ thuật số, vận hành máy móc 

hiện đại và giải quyết vấn đề đang trở nên cấp thiết. Hơn một nửa số doanh nghiệp phản ánh tình 

trạng thiếu lao động có kỹ năng, đặc biệt ở các vị trí kỹ thuật và quản lý. Nhiều doanh nghiệp phải 

đối mặt với khó khăn trong tuyển dụng và đào tạo, một phần do thiếu nguồn cung lao động chất 

lượng và hạn chế về thời gian, kinh phí đào tạo. Những phát hiện này nhấn mạnh tầm quan trọng 

của việc phát triển kỹ năng nguồn nhân lực và đề xuất doanh nghiệp cần chủ động hơn trong chiến 

lược quản trị nhân sự thời kỳ chuyển đổi số. 

Từ khóa: Tương lai việc làm, vốn con người, dệt may, da giày, kỷ nguyên số, công nghệ mới, đào 

tạo lại. 

1. Mở đầu* 

Ngành dệt may và da giày là một trụ cột quan 

trọng của kinh tế Việt Nam, đóng góp lớn vào 

kim ngạch xuất khẩu và tạo việc làm cho hàng 

triệu lao động. Đặc thù của các ngành này là 

thâm dụng lao động, sử dụng nhiều lao động phổ 

thông với trình độ kỹ năng trung bình. Tuy nhiên, 

sự bùng nổ của chuyển đổi số và cuộc CMCN 

4.0 đang tạo ra những biến chuyển căn bản trong 

phương thức sản xuất. Các công nghệ tiên tiến 

như tự động hóa, robot, trí tuệ nhân tạo và hệ 

thống số hóa được áp dụng ngày càng rộng rãi 

________ 
* Tác giả liên hệ. 

   Địa chỉ email: ngtrang.ipam@gmail.com 

   https://doi.org/10.25073/2588-1116/vnupam.4550 

nhằm nâng cao năng suất và chất lượng sản phẩm 

[1]. Xu hướng này đặt ngành dệt may, da giày 

trước yêu cầu phải đổi mới mạnh mẽ nếu muốn 

duy trì sức cạnh tranh.  

Đi cùng với tiến bộ công nghệ là những thách 

thức mới về nguồn nhân lực. Nhiều công đoạn 

sản xuất truyền thống đang dần được tự động 

hóa, đồng nghĩa với việc một bộ phận lao động 

có nguy cơ bị thay thế [2]. Đặc biệt, nhóm lao 

động phổ thông thiếu kỹ năng chuyên môn và kỹ 

năng số là đối tượng dễ bị tổn thương nhất trước 

làn sóng này. Thống kê của Tổ chức Lao động 
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Quốc tế (ILO) ước tính có tới 86% lao động 

trong ngành dệt may và da giày Việt Nam đứng 

trước nguy cơ mất việc làm do tự động hóa [3]. 

Điều này đặt ra vấn đề cấp bách về việc làm và 

an sinh xã hội nếu lực lượng lao động không 

được chuẩn bị kịp thời.  

Mặt khác, chuyển đổi số cũng mở ra cơ hội 

mới cho doanh nghiệp. Việc áp dụng công nghệ 

cao có thể tạo nên những vị trí việc làm mới đòi 

hỏi kỹ thuật và tay nghề cao với năng suất vượt 

trội. Để nắm bắt được cơ hội này, các doanh 

nghiệp cần một đội ngũ nhân lực có kỹ năng phù 

hợp. Người lao động không chỉ cần kiến thức 

chuyên môn về dệt may, da giày, mà còn phải 

thông thạo kỹ năng số, biết vận hành các thiết bị 

tự động và có tư duy giải quyết vấn đề sáng tạo. 

Nếu doanh nghiệp có được nguồn nhân lực đáp 

ứng các yêu cầu kỹ năng mới, họ sẽ chủ động 

hơn trong đổi mới quy trình sản xuất và nâng cao 

năng lực cạnh tranh. Trong bối cảnh đó, quản trị 

nhân lực đóng vai trò then chốt đối với sự thành 

công của chuyển đổi số trong doanh nghiệp. Tuy 

nhiên, nghiên cứu tiếp cận từ phía doanh nghiệp 

để tìm hiểu doanh nghiệp cần gì ở người lao động 

trong thời đại số? Kỹ năng nào đang thiếu hụt và 

kỹ năng nào sẽ cần trong tương lai? Những khó 

khăn nào cản trở doanh nghiệp trong việc tuyển 

dụng và đào tạo nhân viên đáp ứng chuyển đổi 

số? Thông qua khảo sát 50 doanh nghiệp dệt 

may, da giày tại nhiều địa phương của Việt Nam, 

nghiên cứu tập trung làm rõ nhu cầu kỹ năng của 

doanh nghiệp và thực trạng chuẩn bị nguồn nhân 

lực của họ. Kết quả thu được sẽ góp phần cung 

cấp luận cứ thực tiễn để các doanh nghiệp và nhà 

hoạch định chính sách xây dựng chiến lược phát 

triển kỹ năng nguồn nhân lực hiệu quả hơn trong 

kỷ nguyên số. 

2. Cơ sở lý luận và Phương pháp nghiên cứu 

2.1. Một số khái niệm liên quan 

Khái niệm Chuyển đổi số (digital 

transformation) 

Sự chuyển đổi từ sản xuất thủ công truyền 

thống sang sản xuất thông minh dựa trên công 

nghệ số đặt ra yêu cầu về một bộ kỹ năng hoàn 

toàn mới cho lực lượng lao động. Chuyển đổi số 

(digital transformation) trong ngành dệt may, da 

giày là quá trình ứng dụng các công nghệ kỹ 

thuật số tiên tiến vào mọi khía cạnh của sản xuất, 

kinh doanh nhằm tạo ra thay đổi toàn diện và 

nâng cao hiệu quả. Về tổng quát, chuyển đổi số 

được hiểu là những thay đổi ở cấp độ doanh 

nghiệp dẫn đến việc hình thành các mô hình kinh 

doanh mới trong thời đại số [4]. Cụ thể trong lĩnh 

vực thời trang và dệt may, chuyển đổi số được 

định nghĩa như việc ngành công nghiệp tiếp nhận 

và thích nghi với môi trường số hóa trong toàn 

bộ chuỗi giá trị của mình [4]. Nhiều nghiên cứu 

chỉ ra rằng ngành dệt may và da giày đang dần 

chuyển mình thành lĩnh vực công nghệ cao, nhờ 

tích hợp các công nghệ của Công nghiệp 4.0. 

Internet vạn vật (IoT), trí tuệ nhân tạo (AI), chuỗi 

khối (blockchain) và phân tích dữ liệu lớn đang 

được đưa vào quy trình sản xuất dệt may để tự 

động hóa và tối ưu hóa chuỗi cung ứng [5]. 

Chuyển đổi số trong ngành này giúp giám sát và 

điều phối sản xuất theo thời gian thực, nâng cao 

chất lượng và giảm lãng phí - cảm biến IoT có 

thể theo dõi tiêu thụ năng lượng của máy móc, 

blockchain giúp truy xuất nguồn gốc nguyên liệu 

và đảm bảo tuân thủ các tiêu chuẩn bền vững [6].  

Bên cạnh lợi ích về hiệu suất và tính bền 

vững, chuyển đổi số cũng mở ra các mô hình 

kinh doanh mới, như sản xuất theo yêu cầu (on-

demand manufacturing), bán lẻ trực tuyến hay 

trải nghiệm thời trang ảo. Tuy nhiên, quá trình 

này đòi hỏi các doanh nghiệp phải thay đổi 

phương thức vận hành và quản trị nhân sự. 

Nghiên cứu của Martina Glogar (2025) nhấn 

mạnh rằng chuyển đổi số buộc doanh nghiệp dệt 

may điều chỉnh lại quy trình kinh doanh và vai 

trò của người lao động; việc đào tạo lại nhân viên 

trở nên thiết yếu để họ theo kịp công nghệ mới 

[6], đồng thời doanh nghiệp cần giải quyết những 

lo ngại về nguy cơ mất việc do tự động hóa [7, 

8]. Tương tự, một nghiên cứu khác tại Belarus 

cũng xác định rằng thành công của chuyển đổi 

số ngành dệt may, da giày phụ thuộc lớn vào kỹ 

năng của lực lượng lao động, và do đó các doanh 

nghiệp cùng các cơ sở giáo dục cần ưu tiên phát 

triển những kỹ năng, năng lực số phù hợp [9]. 

Tóm lại, chuyển đổi số trong ngành dệt may, da 
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giày là xu hướng tất yếu và đem lại nhiều cơ hội 

nâng cao năng suất, nhưng thách thức đặt ra là 

phải chuẩn bị nguồn nhân lực tương ứng để tiếp 

thu và vận hành hiệu quả các công nghệ mới. 

Kỹ năng thích ứng với công nghệ mới 
Khái niệm kỹ năng thích ứng với công nghệ 

mới ám chỉ tập hợp các kỹ năng và phẩm chất 

cho phép người lao động nhanh chóng học hỏi, 

làm chủ và làm việc hiệu quả với những công 

nghệ, máy móc, quy trình mới xuất hiện. Trong 

kỷ nguyên số, kỹ năng thích ứng ngày càng được 

coi trọng như một năng lực cốt lõi của người lao 

động hiện đại. Báo cáo “Future of Jobs” của Diễn 

đàn Kinh tế Thế giới (WEF) nhấn mạnh rằng nhu 

cầu đào tạo lại và nâng cao kỹ năng sẽ bùng nổ 

trong vài năm tới do tác động của tự động hóa và 

AI. WEF ước tính đến năm 2025, một nửa lực 

lượng lao động toàn cầu cần được reskill (đào tạo 

kỹ năng mới) để đáp ứng yêu cầu công việc thay 

đổi, và hơn 2/3 kỹ năng quan trọng hiện nay sẽ 

biến đổi [10]. 

Những kỹ năng mới nổi lên bao gồm năng 

lực số, tư duy phân tích, sáng tạo, linh hoạt và 

học tập suốt đời. Khả năng học hỏi liên tục chính 

là chìa khóa để thích ứng với công nghệ mới. 

Ling Li (2024) cho rằng văn hóa học tập suốt đời 

nên trở thành mục tiêu chiến lược của tổ chức; 

cả cá nhân lẫn doanh nghiệp cần cam kết cập 

nhật kỹ năng thường xuyên và tạo điều kiện để 

người lao động được học tập dễ dàng, chi phí phù 

hợp [10]. Bên cạnh đó, các tổ chức quốc tế như 

ILO cũng chỉ ra áp lực kỹ năng đặc biệt đối với 

nhóm lao động truyền thống. Người lao động lớn 

tuổi hoặc kỹ năng thấp sẽ buộc phải nâng cấp kỹ 

năng số và công nghệ nếu muốn duy trì việc làm; 

họ cần được đào tạo lại và nâng cao kỹ năng 

nhanh chóng để bắt kịp nhu cầu mới của thị 

trường lao động cũng như lấp đầy khoảng trống 

kỹ năng đang nảy sinh [11].  

Như vậy, có thể hiểu “thích ứng với công 

nghệ mới” không chỉ bao hàm việc học cách sử 

dụng một công cụ hay máy móc cụ thể, mà còn 

đòi hỏi một tư duy sẵn sàng thay đổi, khả năng 

tiếp thu kiến thức mới một cách chủ động và kỹ 

năng nền tảng đủ vững (như đọc hiểu kỹ thuật, 

kỹ năng số cơ bản) để có thể chuyển đổi sang 

công nghệ khác khi cần. Trong bối cảnh ngành 

dệt may, da giày đang chuyển đổi số, những kỹ 

năng thích ứng này càng quan trọng hơn bao giờ 

hết, quyết định liệu lực lượng lao động có thể song 

hành cùng sự thay đổi công nghệ hay không. 

Tóm lại, cơ sở lý luận cho thấy chuyển đổi 

số đặt ra yêu cầu cấp thiết về phát triển kỹ năng 

nguồn nhân lực. Doanh nghiệp cần xác định rõ 

những kỹ năng nào quan trọng đối với mình 

trong hiện tại và tương lai, đồng thời hiểu được 

những rào cản trong việc nâng cao kỹ năng lao 

động. Những định hướng lý thuyết này là nền 

tảng để phân tích thực trạng và nhu cầu kỹ năng 

của các doanh nghiệp dệt may, da giày Việt Nam 

thông qua khảo sát thực tế. 

2.2. Phương pháp nghiên cứu 

Bài viết sử dụng dữ liệu khảo sát các doanh 

nghiệp ngành dệt may và da giày trong khu công 

nghiệp được trích từ kết quả khảo sát của đề tài 

“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 ĐTĐL.XH-15/22. Mẫu 

khảo sát gồm 50 doanh nghiệp dệt may, da giày 

trải rộng ở các vùng miền của Việt Nam, bao 

gồm cả miền Bắc (Bắc Ninh, Hải Phòng, Hà 

Nội), miền Trung (Huế, Đà Nẵng, Quảng Nam) 

và miền Nam (Đồng Nai, Cần Thơ, Vĩnh Long, 

Thành phố Hồ Chí Minh). Trong đó, 85% số 

doanh nghiệp hoạt động trong lĩnh vực may mặc, 

10% da giày và 5% dệt sợi. Quy mô doanh 

nghiệp khá đa dạng: 30% là doanh nghiệp lớn 

với trên 1000 lao động, 32,5% là doanh nghiệp 

vừa (200-1000 lao động), còn lại là doanh nghiệp 

nhỏ và siêu nhỏ. Về loại hình, có 57,5% là doanh 

nghiệp tư nhân trong nước, 40% là doanh nghiệp 

có vốn đầu tư nước ngoài và 2,5% thuộc khu vực 

nhà nước. Nhìn chung, đa số các công ty đều 

tham gia chuỗi cung ứng xuất khẩu - khoảng 

85% doanh nghiệp có hoạt động xuất khẩu, trong 

đó trên một nửa xuất khẩu phần lớn sản lượng 

sang thị trường quốc tế. Trong 3 năm gần đây, 

phần lớn doanh nghiệp cho biết tình hình sản 

xuất kinh doanh ổn định hoặc mở rộng thị 

trường, chỉ có 5% báo cáo đang thu hẹp. Về trình 

độ công nghệ, 40% doanh nghiệp tự đánh giá đạt 

mức “tiên tiến”, còn lại 60% ở mức trung bình; 
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không có doanh nghiệp nào nhận mình ở trình độ 

công nghệ thấp. Điều này cho thấy các doanh 

nghiệp dệt may, da giày đã ý thức được tầm quan 

trọng của đổi mới công nghệ và phần lớn đã có 

những bước đi nhất định trong quá trình chuyển 

đổi số. 

3. Kết quả nghiên cứu chính 

3.1. Thực trạng mức độ tự động hoá và kỹ năng 

của người lao động hiện nay 

Kết quả khảo sát cho thấy các doanh nghiệp 

đã bắt đầu ứng dụng tự động hóa trong sản xuất 

nhưng mức độ còn khác nhau. Chỉ 12,5% số 

doanh nghiệp sở hữu dây chuyền máy móc hoàn 

toàn tự động (điều khiển bằng phần mềm lập 

trình), trong khi đa số (52,5%) sử dụng máy móc 

bán tự động - tức vẫn cần một số lao động vận 

hành đầu vào. Khoảng 17,5% doanh nghiệp vẫn 

chủ yếu vận hành thủ công và chưa áp dụng tự 

động hóa đáng kể. Xét về loại hình tự động hóa, 

40% doanh nghiệp cho biết họ có hệ thống tự 

động hóa có thể lập trình được (programmable 

automation), 20% đạt mức tự động hóa linh hoạt 

cao, còn lại sử dụng các công nghệ tự động hóa 

cố định hoặc chưa áp dụng. Mặc dù mức độ tự 

động hóa chưa đồng đều, các doanh nghiệp 

khẳng định việc đưa máy móc hiện đại vào sản 

xuất đã mang lại hiệu quả tích cực. Đa số đánh 

giá việc áp dụng công nghệ mới giúp tăng năng 

suất và cải thiện chất lượng sản phẩm ở mức khá 

(điểm trung bình khoảng 3,8/5). Đặc biệt, các 

doanh nghiệp lớn ghi nhận hiệu quả cao hơn so 

với doanh nghiệp nhỏ lẻ: nhóm doanh nghiệp 

trên 1000 lao động đánh giá mức tăng năng suất 

đạt trung bình 4,09/5 và chất lượng sản phẩm 

4,18/5, cao hơn hẳn so với nhóm doanh nghiệp 

nhỏ và siêu nhỏ (chỉ khoảng 3,5-3,6/5). Điều này 

gợi ý rằng doanh nghiệp quy mô lớn có điều kiện 

đầu tư mạnh vào dây chuyền hiện đại và thu được 

lợi ích rõ rệt, trong khi doanh nghiệp nhỏ hơn  

có thể còn hạn chế về nguồn lực nên hiệu quả 

chưa cao. 

Từ góc nhìn của nhà quản lý, chất lượng 

nguồn nhân lực hiện tại nhìn chung chỉ đáp ứng 

ở mức trung bình so với yêu cầu công việc. 

Trong thang điểm 5, các doanh nghiệp đánh giá 

tổng thể lao động của mình đạt khoảng 3,45 điểm 

về mức độ đáp ứng nhu cầu của công ty. Cụ thể, 

về kỹ năng chuyên môn kỹ thuật, người lao động 

được nhận xét là có trình độ trung bình ở các khía 

cạnh: khả năng đọc hiểu bản vẽ kỹ thuật (khoảng 

3,46/5), kiến thức về công nghệ cơ bản (3,46/5), 

kỹ năng sử dụng máy móc thiết bị như máy ép, 

máy cắt, máy khâu (3,49/5), kỹ năng thực hiện 

các thao tác lắp ráp, khâu may (3,44/5) và khả 

năng học cách vận hành máy móc mới (3,46/5). 

Điểm số nhỉnh hơn một chút được ghi nhận ở 

kiến thức về kiểm soát chất lượng (trung bình 

3,64/5) - cho thấy các doanh nghiệp đánh giá cao 

việc công nhân nắm vững quy trình chất lượng 

sản phẩm. Bên cạnh kỹ năng kỹ thuật, thái độ và 

tác phong làm việc của người lao động cũng 

được các doanh nghiệp xem xét. Dù chi tiết về 

điểm số thái độ không nêu trong tóm tắt này, 

nhiều nhà quản lý nhấn mạnh tầm quan trọng của 

tính kỷ luật, tinh thần trách nhiệm và sự sẵn sàng 

học hỏi của nhân viên. Nhìn chung, mức khoảng 

3,5/5 cho thấy lực lượng lao động hiện nay mới 

chỉ phần nào đáp ứng được yêu cầu sản xuất và 

vẫn còn khoảng trống để cải thiện về kỹ năng. 

3.2. Những thách thức trong tuyển dụng lao động 

có kỹ năng 

Khi được hỏi về những kỹ năng mà doanh 

nghiệp cần ở lao động (hiện tại và tương lai gần), 

các nhà quản lý đã xác định một số nhóm kỹ 

năng ưu tiên. Có 42,5% doanh nghiệp khẳng 

định họ rất cần nâng cao kỹ năng kỹ thuật chuyên 

môn cho người lao động theo từng loại công việc 

cụ thể. Đây là nhu cầu hàng đầu, phản ánh việc 

nhiều công nhân hiện nay chưa thành thạo hoàn 

toàn tay nghề hoặc chưa đáp ứng các tiêu chuẩn 

kỹ thuật cao mà quy trình sản xuất mới đòi hỏi. 

Ngoài ra, kỹ năng xã hội như giao tiếp, phối hợp 

và xử lý tình huống cũng được 27,5% doanh 

nghiệp nhắc đến - đặc biệt trong môi trường sản 

xuất theo nhóm và chuỗi cung ứng, khả năng làm 

việc nhóm và trao đổi thông tin hiệu quả giữa các 

bộ phận rất quan trọng. Kỹ năng khuyến khích, 

tạo động lực cho bản thân và đồng nghiệp - một 

dạng kỹ năng mềm về tinh thần làm việc - cũng 

được 27,5% doanh nghiệp đánh giá cao, cho thấy 
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mong muốn có lực lượng lao động chủ động, 

nhiệt tình và biết hỗ trợ lẫn nhau. Đáng chú ý, kỹ 

năng kỹ thuật số (digital skills) được 20% doanh 

nghiệp liệt kê là một yêu cầu thiết yếu. Kỹ năng 

này bao gồm khả năng sử dụng máy tính, phần 

mềm, thiết bị thông minh trong công việc, vốn dĩ 

chưa phổ biến ở lao động phổ thông ngành dệt 

may. Việc 1/5 số doanh nghiệp đã đề cập kỹ năng 

số chứng tỏ chuyển đổi số đang thực sự đặt ra 

yêu cầu mới mà lao động cần trang bị. Bên cạnh 

đó, một số kỹ năng khác cũng được nhắc đến 

nhưng tỷ lệ ít hơn, như kỹ năng quản lý con 

người (17,5%), kỹ năng quản trị kinh doanh và 

quan hệ khách hàng (12,5%), kỹ năng ngoại ngữ 

(chỉ 5%) và khả năng tính toán, phân tích số liệu 

cơ bản (7,5%). Những con số này gợi ý rằng tùy 

theo đặc thù, mỗi doanh nghiệp có thể thiếu 

những nhóm kỹ năng khác nhau, nhưng nhìn 

chung kỹ năng kỹ thuật chuyên môn và kỹ năng 

mềm (giao tiếp, động lực, hợp tác) là hai mảng lớn 

cần được chú trọng phát triển trong thời gian tới. 

Nghiên cứu tìm hiểu cụ thể hơn về các kỹ 

năng chuyên môn mà doanh nghiệp thấy đang 

thiếu hụt ở lực lượng lao động. Nổi bật trong đó 

là kỹ năng công nghệ thông tin nâng cao và kỹ 

năng làm việc với máy móc hiện đại. Nhiều nhà 

quản lý thừa nhận lao động của họ còn yếu về 

khả năng sử dụng các phần mềm quản lý sản xuất 

hoặc thiết kế, cũng như chưa thành thạo trong 

việc điều chỉnh, vận hành các dây chuyền tự 

động mới được đưa vào. Khả năng thích ứng với 

thiết bị và quy trình sản xuất mới cũng được đề 

cập: doanh nghiệp kỳ vọng người lao động có thể 

nhanh chóng nắm bắt cách làm việc với một công 

nghệ mới, nhưng thực tế không phải ai cũng làm 

được điều này do thói quen sản xuất cũ ăn sâu. 

Kỹ năng giải quyết vấn đề là một yêu cầu quan 

trọng khác: khoảng 33% số phản hồi nhấn mạnh 

lao động cần biết xử lý các tình huống phát sinh, 

tìm cách cải tiến khi có sự cố nhỏ trong sản xuất 

thay vì chỉ phụ thuộc hoàn toàn vào hướng dẫn. 

Cuối cùng, kỹ năng bảo trì, sửa chữa cơ bản các 

máy móc thiết bị cũng được một số doanh nghiệp 

nhắc tới - họ mong muốn công nhân có thể tự 

khắc phục các lỗi nhỏ hoặc tham gia hỗ trợ quá 

trình lập trình, chỉnh sửa máy móc khi cần. 

Những kỹ năng này vượt ra ngoài phạm vi may 

vá thủ công truyền thống, đòi hỏi lao động phải 

được đào tạo bài bản hơn về công nghệ và kỹ 

thuật công nghiệp. 

Việc tìm kiếm và tuyển dụng được lao động 

đáp ứng yêu cầu kỹ năng đang là thách thức 

không nhỏ đối với các doanh nghiệp. Chỉ 40% 

doanh nghiệp cho biết họ có gặp khó khăn trong 

tuyển dụng, tuy nhiên khi đi sâu thì đến 60% 

doanh nghiệp thừa nhận thiếu nguồn cung lao 

động có kỹ năng phù hợp với nhu cầu. Điều này 

có nghĩa là một số doanh nghiệp tuy chưa đến 

mức báo động về tuyển dụng, nhưng cũng cảm 

nhận được sự khan hiếm nhân lực chất lượng. 

Đặc biệt, 57,5% doanh nghiệp nêu cụ thể rằng họ 

thiếu ứng viên đủ chuyên môn cho các vị trí giám 

sát và quản lý. Lực lượng quản lý cấp trung am 

hiểu công nghệ, quy trình hiện đại đang rất được 

săn đón, trong khi nguồn cung chưa đáp ứng kịp 

khiến doanh nghiệp khó lấp đầy những vị trí chủ 

chốt này. Bên cạnh đó, khoảng 50% doanh 

nghiệp cho biết nguồn lao động tại địa phương 

không đủ đáp ứng nhu cầu. Thực trạng này 

thường xảy ra ở các khu công nghiệp xa trung 

tâm hoặc những nơi nhiều nhà máy cùng hoạt 

động dẫn đến cạnh tranh lao động. Một số doanh 

nghiệp ở vùng sâu cho hay vị trí địa lý kém thuận 

lợi khiến họ khó thu hút nhân công (20% ý kiến 

đề cập hạn chế về địa điểm doanh nghiệp). Ngoài 

ra, tuy ngành dệt may, da giày phần lớn sử dụng 

lao động nữ, có 10% doanh nghiệp lại phản ánh 

thiếu lao động nam có kỹ năng cho một số khâu 

(có thể những khâu nặng nhọc cần nam giới), và 

12,5% thì thiếu lao động nữ có kỹ năng (điều này 

có thể do một số vị trí đòi hỏi trình độ mà lao 

động nữ địa phương chưa đáp ứng). Chỉ 7,5% 

doanh nghiệp cho rằng điều kiện làm việc và chế 

độ của ngành là rào cản khiến họ khó tuyển 

người - tỷ lệ thấp này cho thấy vấn đề chính yếu 

vẫn nằm ở cung - cầu kỹ năng trên thị trường hơn 

là ở chính sách doanh nghiệp. 

3.3. Chiến lược của doanh nghiệp trong bối cảnh 

thiếu hụt kỹ năng 

Trước tình trạng thiếu hụt lao động chất 

lượng, các doanh nghiệp áp dụng nhiều cách 

thức khác nhau để đảm bảo hoạt động sản xuất. 
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Kết quả khảo sát cho thấy tuyển dụng lao động 

mới đã có tay nghề là giải pháp được nhiều 

doanh nghiệp lựa chọn nhất. Có 30% doanh 

nghiệp cho biết họ ưu tiên tìm kiếm và thu hút 

những cá nhân đã được đào tạo bài bản, có kỹ 

năng phù hợp để bổ sung vào vị trí trống. Cách 

làm này giúp doanh nghiệp tiết kiệm thời gian 

đào tạo lại, nhất là khi cần mở rộng sản xuất 

nhanh. Tuy nhiên, không phải lúc nào thị trường 

cũng có sẵn lao động đáp ứng ngay yêu cầu, dẫn 

đến một số công ty phải dùng đến lao động tạm 

thời/thời vụ (7,5% doanh nghiệp chọn cách này) 

để giải quyết nhu cầu nhân lực trước mắt. Một số 

trường hợp đặc biệt, khi chuyển đổi công nghệ 

làm dư thừa lao động cũ, khoảng 5% doanh 

nghiệp đã cố gắng đào tạo lại và sắp xếp những 

lao động bị cắt giảm sang vị trí mới phù hợp hơn. 

Tuy nhiên, con số này khá khiêm tốn, cho thấy 

đa số doanh nghiệp có xu hướng cho thôi việc 

những lao động không còn phù hợp và tìm người 

mới thay thế, hơn là đầu tư đào tạo lại nội bộ. 

Điều này đặt ra vấn đề về an sinh cho người lao 

động cũ và cũng cho thấy thách thức mà doanh 

nghiệp gặp phải trong đào tạo chuyển đổi - có thể 

do họ thiếu nguồn lực hoặc kỹ thuật để tái đào 

tạo một cách hiệu quả. 

Mặc dù hiểu rõ khoảng trống kỹ năng, không 

phải doanh nghiệp nào cũng có điều kiện và kế 

hoạch bài bản để đào tạo nâng cao nhân lực. Chỉ 

một tỷ lệ nhất định các doanh nghiệp thực hiện 

đánh giá nhu cầu đào tạo một cách thường xuyên 

và xây dựng chương trình đào tạo nội bộ. Nhiều 

doanh nghiệp nhỏ cho biết họ chưa có quỹ đào 

tạo riêng hoặc phòng ban chuyên trách về phát 

triển nhân lực. Thay vào đó, khi có nhu cầu cấp 

bách, họ thường tìm đến các trung tâm hoặc 

chuyên gia bên ngoài để mở lớp đào tạo ngắn hạn 

cho công nhân. Khảo sát cho thấy 47,5% doanh 

nghiệp đã từng tổ chức các buổi đào tạo nội bộ 

(on-the-job training) dưới hình thức kèm cặp tại 

chỗ hoặc mời kỹ thuật viên hướng dẫn trực tiếp 

trên dây chuyền. Bên cạnh đó, 35% doanh 

nghiệp có thuê tổ chức bên ngoài đến đào tạo kỹ 

năng mới cho nhân viên khi triển khai công nghệ 

mới. Hình thức đào tạo trực tuyến còn khá hạn 

chế: chỉ 7,5% doanh nghiệp từng mua khóa đào 

tạo trực tuyến cho lao động và 17,5% tự xây 

dựng các tài liệu/hướng dẫn trực tuyến nội bộ để 

nhân viên học tập. Một số doanh nghiệp lớn 

trong ngành đã liên kết với doanh nghiệp cung 

cấp công nghệ để được hỗ trợ huấn luyện nhân 

viên vận hành máy móc ngay khi lắp đặt thiết bị 

mới - đây là cách hiệu quả để đảm bảo lao động 

nắm bắt kỹ thuật nhanh, tuy nhiên chỉ khoảng 

15% doanh nghiệp có điều kiện tiếp cận hình 

thức này. Nhìn chung, hoạt động đào tạo trong 

doanh nghiệp dệt may, da giày chủ yếu vẫn mang 

tính tình huống, phát sinh khi có nhu cầu trước 

mắt, hơn là chương trình nâng cao kỹ năng 

thường kỳ. 

Các nhà quản lý đã nêu ra nhiều khó khăn 

khiến công tác đào tạo lại và nâng cao kỹ năng 

cho lao động chưa đạt hiệu quả như mong muốn. 

Khó khăn hàng đầu là hạn chế về thời gian và 

nguồn lực: có tới 47,8% doanh nghiệp cho biết 

khối lượng công việc sản xuất hàng ngày quá cao 

khiến người lao động khó sắp xếp thời gian tham 

gia khóa học. Dừng chuyền để đi học đồng nghĩa 

với giảm sản lượng, nên cả quản lý và công nhân 

đều ngại ngần. Về tài chính, chi phí đào tạo cũng 

là trở ngại lớn - 34,8% doanh nghiệp phản ánh 

kinh phí tổ chức các khóa học (thuê giảng viên, 

mua thiết bị đào tạo) khá cao, vượt quá khả năng 

chi trả hoặc ngân sách hạn hẹp của họ. Bên cạnh 

đó, thị trường đào tạo ngành dệt may, da giày 

chưa phát triển tương xứng: 34,8% doanh nghiệp 

gặp khó khăn khi tìm đơn vị đào tạo bên ngoài 

phù hợp cho kỹ năng chuyên môn mình cần, và 

13% cho rằng thiếu khóa học phù hợp trên thị 

trường. Khi muốn đào tạo về vận hành một loại 

máy may tự động mới, doanh nghiệp có thể 

không tìm được trung tâm nào có chương trình 

sẵn, buộc họ phải tự mày mò hoặc nhờ chuyên 

gia của hãng máy hỗ trợ. Ngay cả khi tìm được 

nơi đào tạo, thiếu vắng chuyên gia giảng dạy về 

công nghệ mới cũng là vấn đề: khoảng 17% 

doanh nghiệp cho biết các khóa học bên ngoài 

thiếu giảng viên thực sự hiểu sâu về máy móc, 

thiết bị hiện đại để truyền đạt hiệu quả. Đối với 

đào tạo trực tuyến, một số doanh nghiệp thử tiếp 

cận nhưng khó tìm ứng dụng/giải pháp đào tạo 

trực tuyến phù hợp cho kỹ năng thực hành 

(17,4% nêu ý kiến này). Kết quả là, có những 

doanh nghiệp đành giảm bớt hoạt động đào tạo 
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do thiếu ngân sách hoặc hiệu quả không rõ ràng 

(26,1% thừa nhận đã cắt giảm đào tạo). Thay vào 

đó, họ chuyển hướng tuyển dụng người đã có kỹ 

năng (chiến lược ưu tiên của 39,1% doanh 

nghiệp trong nhóm này) như đã đề cập ở trên. 

Những con số này cho thấy một thực trạng đáng 

lo ngại: mặc dù nhu cầu kỹ năng rất lớn, nhưng 

bản thân doanh nghiệp đang loay hoay trong việc 

nâng cao kỹ năng cho lao động, do vấp phải 

nhiều rào cản khách quan và chủ quan. 

Tìm hiểu về mong muốn hỗ trợ từ bên ngoài, 

kết quả cho thấy, đa số doanh nghiệp đều bày tỏ 

mong muốn nhận được sự hỗ trợ để vượt qua 

thách thức về kỹ năng. Về phía Nhà nước, chỉ 

17,5% doanh nghiệp trong mẫu từng được hưởng 

chính sách hỗ trợ (như chương trình đào tạo, tài 

trợ kinh phí) cho chuyển đổi công nghệ và đào 

tạo nguồn nhân lực. Số doanh nghiệp còn lại 

hoặc chưa được hỗ trợ, hoặc không rõ về các 

chương trình hiện có. Trong số ít ỏi những doanh 

nghiệp được nhận hỗ trợ, đa phần đánh giá 

chương trình ở mức hiệu quả hoặc rất hiệu quả 

(8/8 trường hợp phản hồi tích cực). Điều này gợi 

ý rằng các chính sách nếu triển khai đúng sẽ 

mang lại lợi ích thiết thực, nhưng phạm vi tiếp 

cận hiện còn hạn chế. Các doanh nghiệp mong 

muốn được hỗ trợ nhiều hơn về thông tin và kết 

nối: 50% doanh nghiệp đề nghị có kênh kết nối 

giữa doanh nghiệp với các đơn vị đào tạo, tư vấn 

kỹ thuật; 45% mong muốn được hỗ trợ tư vấn 

trực tiếp về giải pháp công nghệ và phát triển 

nguồn nhân lực; 37,5% muốn có hướng dẫn, cẩm 

nang về các giải pháp công nghệ phù hợp cho 

ngành. Ngoài ra, 35% doanh nghiệp đề xuất cần 

cung cấp thông tin cập nhật về công nghệ tiên 

tiến, máy móc tự động, chuyển đổi số để họ có 

định hướng đầu tư đúng đắn. Đáng chú ý, hỗ trợ 

về tài chính như trợ cấp thuế, vốn cho đổi mới 

công nghệ tuy quan trọng nhưng lại không phải 

mối quan tâm hàng đầu trong ngắn hạn (chỉ 

khoảng 15% nhắc đến nhu cầu hỗ trợ chi phí). 

Điều này cho thấy trước mắt, doanh nghiệp 

mong được “hỗ trợ cách làm” hơn là hỗ trợ tiền 

bạc. Về dài hạn, tất nhiên việc tăng cường các 

quỹ phát triển nguồn nhân lực cấp quốc gia hoặc 

ngành sẽ tạo động lực cho doanh nghiệp đào tạo 

nhân viên - hiện có 32,5% doanh nghiệp cho biết 

họ có tiếp cận Quỹ phát triển nguồn nhân lực ở 

đâu đó (trung ương, địa phương hoặc ngành) để 

hỗ trợ đào tạo. 

Có thể thấy các doanh nghiệp dệt may, da 

giày Việt Nam đang đứng trước bài toán chuyển 

đổi nhân lực đầy thách thức trong kỷ nguyên số. 

Họ nhận thức rõ những kỹ năng nào mình cần ở 

người lao động và cũng cảm nhận rõ khoảng 

trống kỹ năng hiện tại. Nhiều doanh nghiệp đã 

và đang đầu tư vào công nghệ tự động hóa, 

nhưng việc đầu tư tương xứng vào phát triển kỹ 

năng cho con người còn chưa đủ mạnh. Mặc dù 

một bộ phận doanh nghiệp đã chủ động đào tạo 

nội bộ, tìm kiếm sự hỗ trợ và điều chỉnh chiến 

lược nhân sự, bức tranh chung vẫn cho thấy sự 

thiếu đồng bộ. Kỹ năng của lực lượng lao động 

chưa theo kịp đà chuyển đổi công nghệ, gây khó 

khăn cho doanh nghiệp trong cả năng suất ngắn 

hạn lẫn định hướng dài hạn. Những phát hiện từ 

khảo sát là cơ sở thực tiễn quan trọng để đề xuất 

các giải pháp, chính sách nhằm thu hẹp khoảng 

trống kỹ năng - hướng tới một lực lượng lao động 

dệt may, da giày có đủ năng lực làm chủ công 

nghệ và đáp ứng yêu cầu mới của doanh nghiệp 

trong thời đại số. 

4. Kết luận 

Chuyển đổi số và CMCN 4.0 đang đặt ra 

những yêu cầu mới về kỹ năng lao động trong 

ngành dệt may, da giày. Kết quả nghiên cứu cho 

thấy khoảng cách kỹ năng hiện nay vẫn còn đáng 

kể: phần lớn lao động và doanh nghiệp chưa đáp 

ứng đầy đủ các kỹ năng chuyên môn và kỹ năng 

số cần thiết cho môi trường sản xuất hiện đại. 

Nhiều doanh nghiệp phản ánh tình trạng thiếu 

hụt lao động có kỹ năng cao, đặc biệt ở các vị trí 

vận hành máy móc tự động và quản lý quy trình 

số. Điều này tiềm ẩn nguy cơ làm giảm năng suất 

cạnh tranh của ngành và gia tăng rủi ro mất việc 

làm nếu không có giải pháp kịp thời để nâng cao 

trình độ nguồn nhân lực. 

Doanh nghiệp giữ vai trò then chốt trong việc 

phát triển kỹ năng cho nguồn nhân lực của mình. 

Để quá trình chuyển đổi số không chỉ dừng ở đổi 

mới công nghệ mà còn chuyển hóa thành năng 
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suất và hiệu quả, doanh nghiệp cần chủ động đầu 

tư vào chương trình đào tạo và nâng cao tay nghề 

cho người lao động. Các chiến lược như tổ chức 

đào tạo tại chỗ, hợp tác với chuyên gia công 

nghệ, hay khuyến khích văn hóa học tập liên tục 

trong nội bộ doanh nghiệp sẽ giúp lực lượng lao 

động thích ứng nhanh hơn với công nghệ mới. 

Đồng thời, sự hỗ trợ từ Nhà nước và các bên liên 

quan là vô cùng cần thiết nhằm tạo môi trường 

thuận lợi cho phát triển kỹ năng. Chính phủ cần 

ban hành chính sách khuyến khích đào tạo lại và 

nâng cao kỹ năng, xây dựng khung tiêu chuẩn kỹ 

năng nghề nghiệp cho ngành trong bối cảnh mới, 

cũng như hỗ trợ về tài chính (gồm trợ cấp đào 

tạo, ưu đãi thuế cho doanh nghiệp đào tạo nhân 

viên). Các tổ chức liên quan như hiệp hội ngành 

nghề, trường đại học và trường nghề cũng cần 

phối hợp chặt chẽ với doanh nghiệp để dự báo 

nhu cầu kỹ năng tương lai và thiết kế chương 

trình đào tạo phù hợp. Chỉ khi có sự phối hợp 

đồng bộ giữa doanh nghiệp, người lao động, Nhà 

nước và các bên liên quan, ngành dệt may, da 

giày Việt Nam mới có thể tận dụng hiệu quả 

những cơ hội do chuyển đổi số mang lại. Việc 

nhấn mạnh đào tạo linh hoạt, phát triển kỹ năng 

số và hỗ trợ chính sách sẽ là chìa khóa đảm bảo 

sự bền vững của ngành trong thời kỳ kỹ thuật số 

hiện nay. 
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