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Đào tạo lại và quản trị lao động trong bối cảnh Công nghiệp 
4.0: Góc nhìn từ người lao động ngành dệt may và da giày 
Việt Nam 

Đặng Kim Khánh Ly*, Nguyễn Thu Trang** 

Tóm tắt: Bài viết phân tích đào tạo lại như một quá trình quản trị lao động trong bối cảnh 
chuyển đổi công nghệ, dựa trên khảo sát 1.772 lao động dệt may và da giày tại các khu 
công nghiệp ở ba miền Việt Nam theo phương pháp chọn mẫu thuận tiện. Nghiên cứu xem 
xét hỗ trợ của doanh nghiệp (ESR), mức độ doanh nghiệp chi phối đào tạo (DCT), rào cản 
tiếp cận đào tạo (TAC), tính chủ động của người lao động (WAT) và nhận thức về kiểm 
soát tổ chức (POC). Kết quả cho thấy ESR liên hệ cùng chiều mạnh nhất với WAT, trong 
khi TAC liên hệ nghịch chiều với WAT. DCT liên hệ cùng chiều với POC, còn TAC 
không có ý nghĩa thống kê với POC. Phân tích đường dẫn cho thấy WAT đóng vai trò 
trung gian một phần giữa ESR và POC; hiệu ứng gián tiếp nhỏ hơn đường liên hệ trực tiếp. 
Kết quả cho thấy tính chủ động của người lao động đóng vai trò trung gian trong mối liên 
hệ giữa hỗ trợ của doanh nghiệp và nhận thức về kiểm soát tổ chức. Phát hiện này cho thấy 
các nguồn lực hỗ trợ có thể đồng thời mở rộng năng lực hành động của người lao động và 
vận hành trong khuôn khổ quản trị do doanh nghiệp thiết lập. 
Từ khóa: Công nghiệp 4.0; đào tạo lại; quản trị lao động; tính chủ động của người lao 
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1. Đặt vấn đề 

∗Cuộc Cách mạng công nghiệp lần thứ 
tư, hay Công nghiệp 4.0, đang làm thay đổi 
căn bản nền sản xuất toàn cầu. Tự động hóa, 
trí tuệ nhân tạo và công nghệ số đang tái 
định hình yêu cầu kỹ năng và cơ cấu việc 
làm (Schwab 2016: 44). Tại Việt Nam, 
ngành dệt may và da giày giữ vai trò quan 
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trọng trong nền kinh tế. Năm 2025, kim 
ngạch xuất khẩu của hai ngành đạt 54,56 tỷ 
USD. Trong đó, dệt may đóng góp 39,64 tỷ 
USD và da giày đóng góp 14,92 tỷ USD 
(Cục Hải quan 2026). Trong nhiều năm, lợi 
thế cạnh tranh của hai ngành chủ yếu dựa 
trên lực lượng lao động trẻ, dồi dào, chi phí 
thấp và có kỹ năng thủ công phù hợp với các 
công đoạn sản xuất sử dụng số lượng lớn lao 
động (hay còn gọi là thâm dụng lao động), 
thuộc giai đoạn giá trị gia tăng thấp trong 
chuỗi cung ứng toàn cầu (ILO 2021: 8). 
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Tuy nhiên, sự lan tỏa của công nghệ 
Công nghiệp 4.0 đang đặt mô hình cạnh 
tranh này trước những thách thức mới. Khi 
doanh nghiệp từng bước áp dụng hệ thống 
cắt tự động, thiết kế mẫu kỹ thuật số, quản 
lý kho thông minh và các dây chuyền sản 
xuất bán tự động hoặc tự động hóa, yêu cầu 
đối với người lao động cũng thay đổi. 
Những kỹ năng từng phù hợp với mô hình 
sản xuất truyền thống có thể không còn đáp 
ứng đầy đủ yêu cầu của quy trình sản xuất 
mới. Thực tế, lực lượng lao động trong hai 
ngành này có một số đặc điểm nổi bật như 
phần lớn là lao động nữ, chiếm khoảng 75% 
(ILO và VITAS 2025: 13). Ngành dệt may 
vẫn chủ yếu sử dụng lao động có trình độ 
học vấn và trình độ chuyên môn kỹ thuật 
thấp do cấu trúc và phương pháp sản xuất 
gia công phổ biến. Năm 2022, hơn 80% 
người lao động không có trình độ chuyên 
môn kỹ thuật (ILO và VITAS 2025: 13). 
Mức lương trung bình hằng tháng đạt 
khoảng 6 triệu đồng (AFWA 2024). Trong 
một nghiên cứu khác của Tổng Liên đoàn 
Lao động Việt Nam năm 2018, làm thêm 
giờ trong ngành may mặc chiếm 18,6% tổng 
thu nhập của lao động (Viện Lao động và 
Công đoàn 2022). Tỷ lệ tham gia đào tạo 
nghề ở mức trung bình thấp, chỉ 29,2% lao 
động từ 15 tuổi trở lên đã qua đào tạo (Tổng 
Cục Thống kê 2026). Điều này vừa tạo ra áp 
lực nâng cấp công nghệ trong khi vẫn phải 
duy trì lợi thế chi phí lao động cạnh tranh 
vừa làm gia tăng tình trạng mất cân đối giữa 
cung và cầu kỹ năng trên thị trường lao 
động, đặc biệt trong các khu công nghiệp 
(Nguyễn Thị Quỳnh Anh và Nguyễn Thu 
Trang 2024). Trong bối cảnh đó, đào tạo lại 
và nâng cao kỹ năng cho người lao động trở 
thành một vấn đề trung tâm trong quá trình 
chuyển đổi công nghệ của doanh nghiệp. 

Từ tiếp cận xã hội học tổ chức, lý thuyết 
quá trình lao động và lý thuyết cấu trúc hóa 
của Giddens (1984), nghiên cứu này đặt 
nhận thức và tính chủ động của người lao 

động vào trung tâm phân tích. Thay vì chỉ 
xem người lao động là đối tượng tiếp nhận 
đào tạo, nghiên cứu xem xét cách họ diễn 
giải, phản ứng và thương lượng với các 
chương trình đào tạo do doanh nghiệp dẫn 
dắt. Trên cơ sở đó, nghiên cứu kiểm định 
mô hình “Nhận thức về kiểm soát tổ chức 
thông qua đào tạo lại”, nhằm làm rõ mối 
quan hệ giữa hỗ trợ đào tạo của doanh 
nghiệp, quyền quyết định trong đào tạo, rào 
cản tiếp cận đào tạo và tính chủ động của 
người lao động. Nghiên cứu tập trung trả lời 
ba câu hỏi chính: (i) Biện pháp hỗ trợ của 
doanh nghiệp có mối liên hệ như thế nào với 
tính chủ động của người lao động trong đào 
tạo lại?; (ii) Mức độ doanh nghiệp chi phối 
hoạt động đào tạo, rào cản tiếp cận đào tạo 
và tính chủ động của người lao động có mối 
liên hệ như thế nào với nhận thức về kiểm 
soát tổ chức thông qua đào tạo lại?; và (iii) 
Tính chủ động của người lao động có đóng 
vai trò trung gian trong mối liên hệ giữa hỗ 
trợ đào tạo của doanh nghiệp và nhận thức 
về kiểm soát tổ chức hay không?  

2. Tổng quan nghiên cứu và khung lý thuyết 

2.1. Công nghiệp 4.0 và sự chuyển đổi của 
lực lượng lao động 

Các công nghệ của Công nghiệp 4.0 bao 
gồm hệ thống tích hợp số - vật lý (cyber-
physical systems), Internet vạn vật (IoT), 
điện toán đám mây (cloud computing) và trí 
tuệ nhân tạo (artificial intelligence - AI) 
đang làm thay đổi sâu sắc ngành sản xuất 
trên phạm vi toàn cầu (Kagermann, 
Wahlster và cộng sự 2013). Đối với các nền 
kinh tế ASEAN, tự động hóa và số hóa được 
dự báo làm thay đổi đáng kể nội dung công 
việc và yêu cầu kỹ năng, đặc biệt trong các 
ngành sản xuất thâm dụng lao động (ILO 
2016). Trong ngành dệt may và da giày, tự 
động hóa đã phát triển từ cơ giới hóa cơ bản 
sang các hệ thống thông minh có khả năng 
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cắt tự động, may tự động và kiểm soát chất 
lượng bằng dữ liệu dự báo. Tuy nhiên, mức 
độ tự động hóa trong ngành may mặc Việt 
Nam và nhận định ngành may trong nước 
hiện mới ở giai đoạn đầu chuyển đổi (từ 
Công nghệ 2.0 lên 3.0) và chưa bước vào 
Công nghệ 4.0. Khoảng 20% doanh nghiệp 
trong ngành dệt may và da giày đã bắt đầu 
thực hiện tự động hóa 3.0 với việc đưa các 
robot riêng biệt vào một số chuyền (Viện 
Lao động và Công đoàn 2022).  

Sự thay đổi trong yêu cầu về kỹ năng làm 
việc trong các ngành này diễn ra trên nhiều 
phương diện. Các kỹ năng thủ công truyền 
thống như may tay, thiết kế rập và gia công 
da đang dần chuyển sang máy móc tự động 
hóa hoặc bán tự động hóa đảm nhận, trong 
khi kỹ năng số, vận hành máy móc, phân 
tích dữ liệu chất lượng và giải quyết vấn đề 
linh hoạt ngày càng trở nên quan trọng 
(Nguyễn Thị Quỳnh Anh và Nguyễn Thu 
Trang 2024). Nghiên cứu của Tran Quang 
Tri và cộng sự (2020) về các cơ sở giáo dục 
nghề nghiệp trong ngành may mặc Việt 
Nam cho thấy tồn tại khoảng cách đáng kể 
giữa chương trình đào tạo và nhu cầu thực tế 
của doanh nghiệp. Tuy nhiên, phần lớn các 
nghiên cứu hiện nay chủ yếu tiếp cận theo 
hướng “khoảng cách kỹ năng” (skills gap) 
coi đào tạo như một giải pháp kỹ thuật nhằm 
thích ứng với thay đổi công nghệ, nhưng 
chưa chú ý đầy đủ đến quan hệ quyền lực 
trong quản lý đào tạo (Hennessy và 
Sawchuk 2003). Các nghiên cứu này hiếm 
khi đặt ra những câu hỏi như: Ai quyết định 
người nào được tham gia đào tạo? Những 
tiêu chí nào chi phối cơ hội tiếp cận đào tạo? 
Người lao động trải nghiệm và nhìn nhận 
các chương trình đào tạo như thế nào? 
Những vấn đề này đòi hỏi các khung lý 
thuyết nhấn mạnh đến quan hệ lao động và 
cơ chế quản lý trong doanh nghiệp. 

Các nghiên cứu trước cho thấy vấn đề 
đào tạo và đào tạo lại cho lao động trong bối 
cảnh chuyển đổi công nghiệp đang được tiếp 

cận từ nhiều góc nhìn lý thuyết khác nhau, 
tuy nhiên vẫn tồn tại những khoảng trống 
đáng kể liên quan đến vai trò, nhận thức và 
tính chủ động của người lao động. Trong 
hướng tiếp cận kinh tế chính trị, nghiên cứu 
của Marino và Dutta (2025) nhấn mạnh rằng 
các chương trình phát triển nguồn nhân lực 
trong ngành bán dẫn tại Hoa Kỳ chủ yếu 
phục vụ nhu cầu cạnh tranh và tích lũy của 
doanh nghiệp, trong khi lợi ích thực chất đối 
với người lao động còn khá hạn chế. Tuy 
vậy, nghiên cứu này chủ yếu dừng ở cấp độ 
chính sách vĩ mô và chưa phản ánh được 
cách người lao động trực tiếp cảm nhận hay 
phản ứng trước các chương trình đào tạo 
trong doanh nghiệp. 

Trong bối cảnh Việt Nam, nghiên cứu 
của Nguyễn Thị Quỳnh Anh và Nguyễn Thu 
Trang (2024) chỉ ra khoảng cách kỹ năng 
4.0 đáng kể của lao động tại các khu công 
nghiệp, phản ánh áp lực chuyển đổi kỹ năng 
ngày càng lớn. Nghiên cứu của Đặng Kim 
Khánh Ly và Nguyễn Thu Trang (2025) 
nhận thấy rằng việc đào tạo lại không chỉ 
liên quan đến khoảng trống kỹ năng mà còn 
phụ thuộc vào các điều kiện tiếp cận và khả 
năng hành động thực tế của người lao động. 
Tuy nhiên, các nghiên cứu này chủ yếu tiếp 
cận theo hướng vốn nhân lực, khoảng trống 
kỹ năng và nhu cầu đào tạo, chưa làm rõ đào 
tạo như một cơ chế tổ chức gắn với tính chủ 
động và khả năng thương lượng của người 
lao động. Từ góc nhìn thể chế, Nguyễn 
Vương Thùy Dương (2025) cho thấy quản 
trị đào tạo chịu ảnh hưởng của xung đột lợi 
ích và sự hạn chế nguồn lực, khiến doanh 
nghiệp còn dè dặt đầu tư đào tạo và thu hẹp 
cơ hội thích ứng của người lao động. Đồng 
thời, Đoàn Thị Hương Giang và cộng sự 
(2025) nhấn mạnh tình trạng lệch pha kỹ 
năng và sự khác biệt về khả năng thích ứng 
giữa các nhóm lao động trong quá trình 
chuyển đổi số. Các kết quả này cho thấy tính 
chủ động nghề nghiệp không chỉ phụ thuộc 
vào năng lực cá nhân mà còn được định hình 
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bởi điều kiện đào tạo, cấu trúc tổ chức và thị 
trường lao động. 

Bên cạnh đó, các nghiên cứu về học tập tổ 
chức như của Brandi và Iannone (2016) tuy 
khẳng định chiến lược học tập phụ thuộc 
mạnh vào bối cảnh doanh nghiệp, nhưng lại ít 
chú ý đến quan hệ quyền lực và được thực 
hiện trước làn sóng Công nghiệp 4.0 hiện nay. 

Từ những khoảng trống trên, nghiên cứu 
hiện tại đề xuất cách tiếp cận tích hợp giữa 
lý thuyết quá trình lao động, lý thuyết cấu 
trúc hóa và xã hội học tổ chức nhằm phân 
tích đào tạo không chỉ như một hoạt động 
phát triển kỹ năng mà còn như một cơ chế 
quản lý lao động mang tính hai mặt. Trong 
bối cảnh ngành dệt may và da giày Việt 
Nam, nghiên cứu tập trung vào nhận thức và 
tính chủ động của người lao động đối với 
các chương trình đào tạo, qua đó chỉ ra rằng 
đào tạo vừa có thể thúc đẩy năng lực thích 
ứng và tính chủ động nghề nghiệp, vừa đồng 
thời củng cố quyền kiểm soát của tổ chức. 
Trên cơ sở đó, bài viết này đóng góp bằng 
việc đề xuất khái niệm “Nhận thức về kiểm 
soát của tổ chức thông qua đào tạo lại” 
(tiếng Anh là Perceived Organizational 
Control through Reskilling, viết tắt POC) 
được hiểu là mức độ người lao động cảm 
nhận rằng các hoạt động đào tạo lại do 
doanh nghiệp tổ chức không chỉ nhằm phát 
triển kỹ năng, mà còn phục vụ mục tiêu 
quản trị lao động. POC phản ánh cách người 
lao động diễn giải đào tạo như một cơ chế 
thông qua đó doanh nghiệp xác định nhu cầu 
kỹ năng, lựa chọn người được đào tạo, gắn 
đào tạo với phân công lại công việc và tạo ra 
các hệ quả nghề nghiệp đối với người không 
tham gia. 

2.2. Khung lý thuyết 

Khung lý thuyết của nghiên cứu được 
xây dựng trên sự kết hợp của ba hướng tiếp 
cận: lý thuyết quá trình lao động, lý thuyết 
cấu trúc hóa và xã hội học tổ chức. Lý 

thuyết quá trình lao động phân tích cách 
doanh nghiệp tổ chức sản xuất, phân công 
lao động và kiểm soát kỹ năng của người lao 
động (Vidal 2019). Steinhoff (2024) cũng 
nhấn mạnh rằng doanh nghiệp có thể chuẩn 
hóa và tích hợp tri thức lao động vào công 
nghệ, nhưng không thể loại bỏ hoàn toàn vai 
trò chủ động của người lao động. Trong bối 
cảnh đào tạo, cách tiếp cận này cho thấy đào 
tạo lại vừa có chức năng phát triển kỹ năng, 
vừa có thể trở thành công cụ kiểm soát tổ 
chức. Thông qua đào tạo, doanh nghiệp có 
thể định hướng hành vi, chuẩn hóa năng lực 
và gắn kỹ năng với yêu cầu quản lý (Kärner 
2025). Vì vậy, hỗ trợ đào tạo lại của doanh 
nghiệp có thể đồng thời làm tăng tính chủ 
động của người lao động và củng cố quyền 
kiểm soát của tổ chức. 

Lý thuyết cấu trúc hóa của Giddens 
(1984) nhấn mạnh mối quan hệ hai chiều 
giữa cấu trúc và hành động xã hội. Cấu trúc 
tổ chức vừa tạo điều kiện, vừa giới hạn hành 
động của người lao động. Ngược lại, hành 
động của người lao động cũng có thể duy trì 
hoặc làm thay đổi cấu trúc đó. Trong quản 
lý đào tạo, các quy định và cơ chế đào tạo 
ảnh hưởng đến cách người lao động tham 
gia và nhìn nhận đào tạo (Sewell 1992). 
Đồng thời, phản ứng của người lao động 
cũng tác động trở lại hiệu quả và cách vận 
hành của hệ thống đào tạo. Perez-Lopez 
(2023) cho thấy môi trường học tập tại nơi 
làm việc có ảnh hưởng đáng kể đến tính chủ 
động của người lao động. 

Xã hội học tổ chức xem tổ chức như một 
hệ thống điều phối và kiểm soát hành vi 
(Scott và Davis 2007). Nghiên cứu của De 
Genova (2009) cho thấy đào tạo và phân 
loại kỹ năng có thể được sử dụng để duy trì 
thứ bậc lao động trong doanh nghiệp. Trong 
nghiên cứu của Bratton (2001) cũng chỉ ra 
rằng người lao động có thể phản ứng tiêu 
cực với đào tạo nếu họ cho rằng hoạt động 
này chủ yếu phục vụ lợi ích quản lý. Thông 
qua cách tiếp cận này, vai trò của cấu trúc ra 
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quyết định trong đào tạo như chủ thể ra 
quyết định, tiêu chí lựa chọn và mức độ 
tham gia của người lao động ảnh hưởng trực 
tiếp đến cách họ nhìn nhận đào tạo. Khi 
quyền quyết định tập trung vào quản lý, 
người lao động có xu hướng cảm nhận rõ 
hơn sự kiểm soát của tổ chức thông qua đào 
tạo lại. Từ việc tích hợp ba hướng tiếp cận 
trên, khung phân tích gồm năm biến chính, 
gồm: biện pháp hỗ trợ của doanh nghiệp 
(ESR), mức độ doanh nghiệp chi phối/định 
hướng đào tạo lại (DCT), rào cản tiếp cận 
đào tạo (TAC), tính chủ động của người lao 
động đối với đào tạo lại (WAT) và nhận 
thức về kiểm soát tổ chức thông qua đào tạo 
lại (POC). Vì vậy, đào tạo vừa có chức năng 
phát triển kỹ năng, vừa có thể củng cố kiểm 
soát tổ chức. Dựa trên khung lý thuyết tích 
hợp nêu trên, nghiên cứu đề xuất các giả 
thuyết sau: 

H1: Biện pháp hỗ trợ của doanh nghiệp 
(ESR) có mối liên hệ đến tính chủ động của 
người lao động trong đào tạo lại (WAT). 

H2: Mức độ doanh nghiệp chi phối/định 
hướng hoạt động đào tạo lại (DCT) có mối 
liên hệ đến nhận thức về kiểm soát tổ chức 
thông qua đào tạo lại (POC). 

H3: Rào cản tiếp cận đào tạo lại của 
người lao động (TAC) có mối liên hệ đến 
nhận thức về kiểm soát tổ chức thông qua 
đào tạo lại (POC). 

H4: Tính chủ động của người lao động 
trong đào tạo lại (WAT) có mối liên hệ đến 
nhận thức về kiểm soát tổ chức thông qua 
đào tạo lại (POC). 

H5: Tính chủ động (WAT) đóng vai trò 
trung gian trong mối quan hệ giữa biện pháp 
hỗ trợ của doanh nghiệp (ESR) và nhận thức 
về kiểm soát tổ chức thông qua đào tạo lại 
(POC). 

 

Hình 1: Đề xuất khung phân tích 

 

2.3. Thiết kế nghiên cứu và mẫu khảo sát 

Số liệu sử dụng trong nghiên cứu này 
được trích từ một phần dữ liệu của đề tài 
khoa học 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 Cách 
mạng công nghiệp 4.0 (CMCN 4.0)” (Mã số 
đề tài: ĐTĐLXH-15/22) được thực hiện 
trong giai đoạn 2022-2025. Dữ liệu phân 
tích của nghiên cứu gồm 1.772 trường hợp 
người lao động ngành dệt may và da giày 
đang làm việc tại các khu công nghiệp thuộc 
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ba miền Bắc, Trung và Nam của Việt Nam. 
Người lao động được tiếp cận theo phương 
pháp chọn mẫu có chủ đích kết hợp phân 
tầng thuận tiện tại các doanh nghiệp tham 
gia khảo sát, với sự hỗ trợ tiếp cận của ban 
quản lý khu công nghiệp và tổ chức công 
đoàn. Cơ cấu mẫu khảo sát chủ yếu gồm lao 
động trẻ (dưới 35 tuổi chiếm 66,3%), chủ 
yếu là nữ giới (70,5%), có trình độ học vấn 
phổ thông (70,62%), đang làm việc trực tiếp 
tại các dây chuyền sản xuất dệt may (66,9%) 
và da giày (33,1%). Đây là nhóm đối tượng 
có tính cam kết gia đình cao (đã kết hôn với 
67,3%) nhưng có sự dịch chuyển công việc 
nhất định giữa các doanh nghiệp trong cùng 
ngành nghề (69,5% thâm niên dưới 5 năm 
làm việc tại doanh nghiệp hiện tại). 

Nghiên cứu xây dựng thang đo gồm năm 
biến nghiên cứu chính nhằm phân tích cơ chế 
quản trị đào tạo trong doanh nghiệp và phản 
ứng của người lao động. (i) Biện pháp hỗ trợ 
của doanh nghiệp (ESR) đo lường mức độ 
doanh nghiệp tạo điều kiện cho người lao 
động tham gia đào tạo thông qua hỗ trợ thời 
gian, tài chính, giới thiệu khóa học, khuyến 
khích học tập và gắn đào tạo với phát triển 
nghề nghiệp. (ii) Doanh nghiệp chi phối/ định 

hướng hoạt động đào tạo lại (DCT) phản ánh 
mức độ các quyết định đào tạo do quản lý, bộ 
phận nhân sự hoặc ban lãnh đạo doanh 
nghiệp kiểm soát… (iii) Tính chủ động của 
người lao động đối với đào tạo lại (WAT) thể 
hiện sự sẵn sàng tham gia, chủ động tìm kiếm 
thông tin, cam kết hoàn thành khóa học và 
xem đào tạo như phương tiện cải thiện vị trí 
việc làm. Rào cản tham gia đào tạo lại của 
người lao động (TAC) phản ánh các trở ngại 
như thiếu thời gian, thiếu kinh phí, thiếu 
thông tin, không biết nơi đào tạo và thiếu tự 
tin khi học kỹ năng mới. Cuối cùng, nhận 
thức về kiểm soát của tổ chức thông qua đào 
tạo lại (POC) đo lường mức độ người lao 
động cảm nhận đào tạo như một công cụ 
phục vụ quản lý, sàng lọc và tái phân công 
lao động. 

Các biến quan sát được đo lường bằng 
thang đo Likert 5 mức độ (1 = Hoàn toàn 
không đồng ý đến 5 = Hoàn toàn đồng ý), với 
các biến quan sát phản ánh những nội dung 
đã trình bày ở trên cho từng khái niệm. Trước 
khi đưa vào phân tích hồi quy và mô hình cấu 
trúc tuyến tính (SEM), các thang đo đã được 
sàng lọc sơ bộ để bảo đảm tính phù hợp cho 
phân tích định lượng trên mẫu N = 1.772. 

 

Bảng 1: Kết quả kiểm định độ tin cậy của thang đo 

STT  Số biến 
quan sát Cronbach’s α CR AVE 

1 Biện pháp hỗ trợ của doanh nghiệp (ESR) 5 0,834 0,91 0,57 

2 Doanh nghiệp chi phối/ định hướng hoạt động đào 
tạo lại (DCT) 5 0,724 0,90 0,54 

3 Tính chủ động của người lao động đối với đào tạo 
lại (WAT) 5 0,805 0,88 0,71 

4 Rào cản tham gia đào tạo lại của người lao động 
(TAC) 5 0,774 0,85 0,65 

5 Nhận thức về kiểm soát của tổ chức thông qua đào 
tạo lại (POC) 3 0,827 0,90 0,54 

(Nguồn: Dữ liệu khảo sát của ĐTĐLXH - 15/22, 2024)  

Bảng 1 cho thấy chỉ số Cronbach’s α từ 
0,724 đến 0,834; CR từ 0,85 đến 0,91; và 

AVE từ 0,54 đến 0,71. Theo các ngưỡng 
thường được sử dụng trong phân tích đa biến, 
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các kết quả này cho thấy độ tin cậy nội tại và 
giá trị hội tụ ở mức chấp nhận được (Hair và 
cộng sự 2019). 

3. Kết quả chính 

Để đánh giá mối liên hệ của hỗ trợ từ 
doanh nghiệp, định hướng đào tạo của 
doanh nghiệp và các rào cản tiếp cận đào tạo 
với tính chủ động của người lao động, 
nghiên cứu thực hiện mô hình hồi quy với 
WAT là biến phụ thuộc và ESR, DCT, TAC 
là các biến độc lập. Mô hình hồi quy (bảng 
2) thể hiện khả năng giải thích với giá trị 
R2= 0,691. Điều này cho thấy các biến độc 
lập trong mô hình có thể giải thích được 
69,1% sự biến thiên của tính chủ động của 
người lao động đối với đào tạo lại. Các kiểm 
định chẩn đoán cũng xác nhận độ tin cậy của 
mô hình: chỉ số VIF nằm trong khoảng từ 

1,079 đến 1,198 (< 5), cho thấy không có 
hiện tượng đa cộng tuyến. 

Kết quả hồi quy làm rõ vai trò của các yếu 
tố nội lực cá nhân và môi trường tổ chức. Biện 
pháp hỗ trợ của doanh nghiệp (ESR) có hệ số 
chuẩn hóa lớn nhất và cùng chiều đến WAT 
(β = 0,747; p < 0,001). Kết quả này cho thấy 
khi người lao động nhận được nhiều hỗ trợ 
hơn từ doanh nghiệp, họ có xu hướng chủ 
động hơn trong việc tham gia đào tạo lại. Rào 
cản tham gia đào tạo lại (TAC) có tác động 
nghịch chiều đến WAT (β = -0,277; p < 
0,001), phản ánh rằng các trở ngại về thời 
gian, kinh phí, thông tin hoặc sự tự tin có mối 
quan hệ ngược chiều đến tính chủ động học 
tập. Doanh nghiệp chi phối/định hướng đào 
tạo lại (DCT) cũng có tác động cùng chiều 
đến WAT (β = 0,222; p < 0,01), nhưng mức 
ảnh hưởng thấp hơn ESR. 

 

Bảng 2: Kết quả phân tích các nhân tố ảnh hưởng đến Tính chủ động của người lao động đối với đào tạo lại 
(WAT) 

 N Hệ số Beta chuẩn hóa Mức ý nghĩa (Sig.) VIF 

ESR 1772 0,747 p < 0,001 1,198 

DCT 1772 0,222 p < 0,01 1,079 

TAC 1772 -0,277 p < 0,001 1,113 

Ghi chú: Biến phụ thuộc: Tính chủ động của người lao động trong đào tạo lại (WAT) 

Biến độc lập: Biện pháp hỗ trợ của doanh nghiệp (ESR); 
Mức độ doanh nghiệp chi phối/định hướng hoạt động đào tạo lại (DCT); 
Rào cản tiếp cận đào tạo lại của người lao động (TAC) 

(Nguồn: Dữ liệu khảo sát của ĐTĐLXH - 15/22, 2024) 

Nghiên cứu tiến hành xem xét mối quan 
hệ giữa “Nhận thức về kiểm soát của tổ chức 
thông qua đào tạo lại” (POC) với các biến 
độc lập gồm: (i) Biện pháp hỗ trợ của doanh 
nghiệp (ESR); (ii) Doanh nghiệp chi phối/ 
định hướng hoạt động đào tạo lại (DCT) và 
(iii) Rào cản tham gia đào tạo lại của người 
lao động (TAC). Mô hình hồi quy thể hiện 
khả năng giải thích với giá trị R2 = 0,5608. 

Điều này cho thấy các biến độc lập trong mô 
hình có thể giải thích được 56,08% sự biến 
thiên của nhận thức về kiểm soát của tổ 
chức thông qua đào tạo lại. Các kiểm định 
chẩn đoán cũng xác nhận độ tin cậy của mô 
hình: chỉ số VIF nằm trong khoảng từ 1,070 
đến 1,198 (< 5), cho thấy không có hiện 
tượng đa cộng tuyến. 
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Trong mô hình này, biện pháp hỗ trợ của 
doanh nghiệp (ESR) có tác động cùng chiều 
và mạnh nhất đến POC (β = 0,462; p < 
0,001). Kết quả này cho thấy khi doanh 
nghiệp tăng cường các hỗ trợ đào tạo, người 
lao động cũng có xu hướng cảm nhận rõ hơn 
vai trò điều phối và kiểm soát của tổ chức 
trong quá trình đào tạo lại. Doanh nghiệp chi 
phối/định hướng đào tạo lại (DCT) cũng có 
tác động cùng chiều và có ý nghĩa thống kê 
đến POC (β = 0,276; p < 0,001), phản ánh 

rằng mức độ tập trung quyền quyết định 
càng cao thì nhận thức về kiểm soát tổ chức 
càng gia tăng. Ngược lại, rào cản tham gia 
đào tạo lại (TAC) không có tác động có ý 
nghĩa thống kê đến POC (β = -0,013; p = 
0,127). Điều này cho thấy nhận thức về 
kiểm soát tổ chức chủ yếu được định hình 
bởi các yếu tố thuộc về doanh nghiệp, hơn là 
bởi các rào cản tiếp cận đào tạo của cá nhân 
người lao động. 

 

Bảng 3: Kết quả phân tích các nhân tố ảnh hưởng đến Nhận thức về kiểm soát của tổ chức thông qua  
đào tạo lại (POC) 

 N Hệ số Beta chuẩn hóa Mức ý nghĩa (Sig.) VIF 

ESR 1772 0,462 p < 0,001 1,198 

DCT 1772 0,276 p < 0,001 1,079 

TAC 1772 -0,013 0,127 1,113 

Ghi chú: Biến phụ thuộc: Nhận thức về kiểm soát tổ chức thông qua đào tạo lại (POC). 

Biến độc lập: Biện pháp hỗ trợ của doanh nghiệp (ESR); 
Mức độ doanh nghiệp chi phối/định hướng hoạt động đào tạo lại (DCT); 
Rào cản tiếp cận đào tạo lại của người lao động (TAC) 

(Nguồn: Dữ liệu khảo sát của ĐTĐLXH - 15/22, 2024) 

Để kiểm định giả thuyết H5, nghiên cứu 
thực hiện phân tích đường dẫn (path 
analysis) trong khuôn khổ mô hình cấu trúc, 
với ESR là biến dự báo, WAT là biến trung 
gian và POC là biến kết quả. Đường trực 
tiếp ESR → POC (c′) được giữ trong mô 
hình để phân biệt hiệu ứng trực tiếp và hiệu 
ứng gián tiếp qua WAT. 

Như được trình bày ở Bảng 4, mô hình 
đường dẫn trung gian (ESR →WAT → 
POC) có CFI = 1,000; GFI = 1,000; 
RMSEA = 0,000; χ²(0) = 0,000. Mô hình 
đường dẫn có bậc tự do bằng 0 và do đó là 
mô hình bão hòa. Vì vậy, các chỉ số độ phù 
hợp toàn cục không cung cấp thông tin để 
đánh giá mức độ phù hợp của mô hình; việc 
đánh giá cơ chế trung gian tập trung vào hệ 
số đường dẫn và khoảng tin cậy của hiệu 
ứng gián tiếp. Kết quả cho thấy tính chủ 

động đối với đào tạo (WAT) đóng vai trò 
biến trung gian một phần (partial mediator) 
trong mối quan hệ giữa biện pháp hỗ trợ của 
doanh nghiệp (ESR) và nhận thức về kiểm 
soát của tổ chức (POC). Nói cách khác, biện 
pháp hỗ trợ của doanh nghiệp có tác động 
đến mức độ kiểm soát của tổ chức thông qua 
đào tạo lại một cách gián tiếp thông qua 
mức độ chủ động của người lao động. 

Đường dẫn a (ESR → WAT): B = 1,381, 
β = 0,752 (p < 0,001). Hệ số tác động mạnh 
cho thấy các biện pháp hỗ trợ từ doanh 
nghiệp ảnh hưởng đáng kể tính chủ động 
của người lao động trong đào tạo lại. Đường 
dẫn b (WAT → POC): B = 0,113; β = 0,083 
cho thấy WAT có mối liên hệ cùng chiều 
nhưng quy mô nhỏ với POC. Đường dẫn 
trực tiếp c' (ESR → POC): B = 0,547, β = 
0,219 (p < 0,001). Sau khi đưa WAT vào mô 
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hình, đường liên hệ trực tiếp ESR → POC 
vẫn có ý nghĩa thống kê. Kết quả cho thấy 
ESR có mối liên hệ cùng chiều với WAT, 
trong khi WAT có mối liên hệ cùng chiều 
nhưng quy mô tương đối nhỏ với POC. Hiệu 
ứng gián tiếp ESR → WAT → POC đạt 
B=0,156 và β = 0,062, trong khi đường liên 
hệ trực tiếp ESR → POC đạt β= 0,219. Như 

vậy, tính chủ động của người lao động giải 
thích một phần mối liên hệ giữa hỗ trợ đào 
tạo của doanh nghiệp và nhận thức về kiểm 
soát tổ chức, nhưng đường liên hệ trực tiếp 
vẫn chiếm ưu thế. Kết quả này phù hợp với 
cơ chế trung gian một phần nếu hiệu ứng 
gián tiếp được xác nhận có ý nghĩa thống kê. 

 

Bảng 4: Kết quả mô hình SEM 

Đường dẫn Hệ số chưa chuẩn 
hóa (B) 

Hệ số chuẩn 
hóa (β) SE C.R Mức ý nghĩa 

ESR → WAT (a) 1,381 0,752 0,016 86,3 p < 0,001  

WAT → POC (b) 0,113 0,083 0,022 5,13 p < 0,001  

ESR → POC (đường 
dẫn trực tiếp (c’) 

0,547 0,219 0,022 24,8 p < 0,001  

ESR → WAT → 
POC, tác động gián 
tiếp (a×b) 

0,156 0,062   CI 95% xấp xỉ [0,096; 
0,216], không chứa 0 

Ghi chú: Mô hình đường dẫn là mô hình bão hòa (df = 0); do đó các chỉ số phù hợp toàn cục không được sử 
dụng để đánh giá mô hình 

(Nguồn: Dữ liệu khảo sát của ĐTĐLXH - 15/22, 2024) 

 

Bảng 5: Tổng hợp kết quả kiểm định giả thuyết nghiên cứu 

Giả 
thuyết 

Nội dung Phân tích kiểm định Kết quả 

H1 ESR → WAT β = 0,747; p < 0,001 Được ủng hộ; có ý nghĩa thống kê, cùng 
chiều 

H2 DCT → POC β = 0,276; p < 0,001 Được ủng hộ; có ý nghĩa thống kê, cùng 
chiều 

H3 TAC → POC β = -0,013; p = 0,127 Không có ý nghĩa thống kê; 
không được ủng hộ 

H4 WAT → POC β = 0,083; p < 0,001 Được ủng hộ; Có ý nghĩa thống kê nhưng 
tác động nhỏ 

H5 WAT là trung gian giữa 
ESR và POC 

SEM, tác động gián tiếp a×b: 
B = 0,156; β = 0,062  

Được ủng hộ theo CI 95% xấp xỉ; WAT 
đóng vai trò trung gian một phần 

    
4. Thảo luận và kết luận 

Nghiên cứu cho thấy đào tạo lại trong bối 
cảnh Công nghiệp 4.0 không chỉ là một giải 
pháp kỹ thuật nhằm bù đắp thiếu hụt kỹ 

năng, mà còn có thể được xem như một cơ 
chế quản trị lao động được tổ chức, điều 
phối và kiểm soát trong doanh nghiệp. Từ 
dữ liệu khảo sát lao động ngành dệt may và 
da giày, kết quả nghiên cứu gợi ý tính hai 
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mặt của đào tạo lại. Một mặt, hỗ trợ đào tạo 
từ doanh nghiệp có tác động thúc đẩy tính 
chủ động và khả năng thích ứng nghề nghiệp 
của người lao động; mặt khác, mức độ 
doanh nghiệp chi phối hoạt động đào tạo 
(DCT) có quan hệ thuận chiều với nhận thức 
về kiểm soát tổ chức. Kết quả cũng tương 
đồng với nghiên cứu về ngành may mặc của 
Bangladesh của Khan và các cộng sự 
(2026), trong đó hiệu quả của đào tạo được 
cho thấy có liên hệ chặt chẽ với năng lực tổ 
chức của doanh nghiệp và bối cảnh triển 
khai đào tạo. So sánh này củng cố lập luận 
rằng hỗ trợ đào tạo không vận hành độc lập, 
mà được định hình bởi cấu trúc và năng lực 
quản trị của tổ chức. 

Kết quả phân tích tiếp tục làm rõ cơ chế 
này khi cho thấy hỗ trợ từ doanh nghiệp có 
tác động mở rộng cơ hội đào tạo, nhưng 
đồng thời gắn liền với nhận thức về kiểm 
soát tổ chức. Kết quả hồi quy cho thấy hỗ 
trợ của doanh nghiệp có mối liên hệ cùng 
chiều mạnh nhất đến tính chủ động của 
người lao động trong đào tạo lại. Khi được 
hỗ trợ về thời gian, tài chính, thông tin và cơ 
hội nghề nghiệp, người lao động có xu 
hướng tích cực hơn trong việc tham gia học 
tập. Tuy nhiên, cùng chính các hỗ trợ này 
cũng có quan hệ thuận chiều với mức độ 
người lao động cảm nhận sự kiểm soát của 
tổ chức. Điều đó gợi ý rằng hỗ trợ đào tạo có 
thể không chỉ vận hành như một phúc lợi 
trung tính, mà còn gắn với những cơ chế lựa 
chọn nội bộ nhất định. Người lao động được 
lựa chọn đào tạo có thể là những người được 
doanh nghiệp đánh giá là phù hợp hơn với 
nhu cầu sản xuất hoặc có khả năng thích ứng 
cao hơn; tuy vậy, nghiên cứu hiện tại chưa 
đo lường trực tiếp các tiêu chí lựa chọn cụ 
thể mà doanh nghiệp áp dụng, nên nhận định 
này cần được kiểm chứng thêm. 

Bên cạnh đó, người lao động dường như 
không nhìn nhận đào tạo lại theo một chiều 
duy nhất. Đào tạo có thể được xem là cơ hội 
phát triển khi nó gắn với khả năng giữ việc, 

tăng thu nhập, cải thiện kỹ năng và mở rộng 
triển vọng nghề nghiệp. Đồng thời, đào tạo 
cũng có thể được cảm nhận như một hình thức 
kiểm soát khi người lao động nhận thấy quá 
trình này gắn với việc đánh giá, phân loại, 
điều chuyển hoặc tái phân công lao động. Kết 
quả mô hình trung gian cho thấy tính chủ 
động của người lao động là mắt xích kết nối 
giữa hỗ trợ đào tạo của doanh nghiệp và nhận 
thức về kiểm soát tổ chức. Hỗ trợ về thời gian, 
tài chính, thông tin và cơ hội nghề nghiệp có 
liên hệ với mức độ chủ động cao hơn trong 
đào tạo lại; đồng thời, những người lao động 
chủ động hơn cũng nhận thức rõ hơn cách 
hoạt động đào tạo được tổ chức và điều phối 
trong doanh nghiệp. 

Kết quả này có nét tương đồng với nhận 
định của Marino và Dutta (2025) về các 
chương trình đào tạo lại nhân lực ngành bán 
dẫn tại Hoa Kỳ, theo đó lợi ích của đào tạo 
đối với người lao động thường gắn liền và bị 
giới hạn bởi mục tiêu cạnh tranh, tích lũy 
của doanh nghiệp. Tuy nhiên, khác với bối 
cảnh công nghệ cao tại Hoa Kỳ, trường hợp 
ngành dệt may - da giày Việt Nam cho thấy 
cơ chế này vận hành trong một ngành sử 
dụng nhiều lao động và người lao động có 
kỹ năng phổ thông là chủ yếu, nơi hỗ trợ đào 
tạo trực tiếp từ doanh nghiệp vẫn là kênh 
chủ đạo định hình tính chủ động của người 
lao động, hơn là các chương trình đào tạo kỹ 
năng cao gắn với chiến lược cạnh tranh công 
nghệ như trong nghiên cứu nói trên. 

Đối với ban lãnh đạo và bộ phận nhân sự 
của doanh nghiệp dệt may và da giày, kết 
quả nghiên cứu gợi ý một số hàm ý quản trị 
cụ thể. Do biện pháp hỗ trợ đào tạo (ESR) là 
yếu tố có mối liên hệ cùng chiều mạnh nhất 
đến tính chủ động của người lao động, 
doanh nghiệp nên duy trì và mở rộng các 
hình thức hỗ trợ trực tiếp (thời gian, chi phí, 
thông tin khóa học) thay vì chỉ ban hành quy 
định đào tạo mang tính hành chính. Đồng 
thời, để hạn chế nguy cơ đào tạo bị người 
lao động cảm nhận như một công cụ sàng 
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lọc, bộ phận nhân sự nên công khai, minh 
bạch tiêu chí lựa chọn người tham gia đào 
tạo và cách thức gắn kết quả đào tạo với vị 
trí việc làm, qua đó giảm bớt mức độ chi 
phối một chiều vốn có liên hệ thuận chiều 
với nhận thức về kiểm soát tổ chức. 

Đối với tổ chức công đoàn tại các khu 
công nghiệp, kết quả cho thấy rào cản tiếp 
cận đào tạo (TAC) có mối liên hệ nghịch 
chiều đáng kể tính chủ động tham gia của 
người lao động nhưng không có tác động có 
ý nghĩa thống kê đến nhận thức về kiểm soát 
tổ chức. Điều này gợi ý rằng công đoàn nên 
tập trung vai trò hỗ trợ người lao động vượt 
qua các rào cản thực tế (thời gian, chi phí, 
thông tin) để mở rộng cơ hội tiếp cận đào tạo 
một cách bình đẳng hơn, đồng thời có thể 
tham gia giám sát nhằm bảo đảm quá trình 
lựa chọn đối tượng đào tạo của doanh nghiệp 
được thực hiện minh bạch và công bằng. 

Về mặt lý thuyết, nghiên cứu góp phần 
mở rộng cách tiếp cận xã hội học về đào tạo 
lại bằng cách đặt đào tạo trong quan hệ giữa 
kỹ năng, quyền lực và quản trị lao động. Về 
mặt thực tiễn, kết quả nghiên cứu gợi ý rằng 
để đào tạo lại thực sự trở thành công cụ phát 
triển bao trùm, doanh nghiệp cần minh bạch 
hơn về tiêu chí lựa chọn, tăng sự tham gia 
của người lao động trong quá trình thiết kế 
chương trình, và bảo đảm rằng đào tạo 
không chỉ phục vụ nhu cầu tái cơ cấu sản 
xuất, mà còn nâng cao năng lực, vị thế và an 
ninh nghề nghiệp của người lao động. 

Bên cạnh đó, nghiên cứu còn một số hạn 
chế cần được nhìn nhận. Người lao động 
được tiếp cận theo phương pháp chọn mẫu 
thuận tiện nên các tỷ lệ mô tả trong nghiên 
cứu phản ánh đặc điểm của mẫu khảo sát và 
không được sử dụng để suy rộng cho toàn 
bộ lao động dệt may và da giày Việt Nam. 
Cùng với đó, thiết kế nghiên cứu cắt ngang 
(cross-sectional) chưa cho phép khẳng định 
quan hệ nhân quả chặt chẽ giữa các biến và 
các diễn giải về cơ chế sàng lọc và kiểm soát 
lao động cần được kiểm chứng thêm bằng 

các nghiên cứu định tính hoặc nghiên cứu 
theo chiều dọc trong tương lai. 
 

Tuyên bố sử dụng AI: Trong quá trình 
chỉnh sửa ngôn ngữ, dịch thuật và rà soát tính 
nhất quán của bản thảo, tác giả có sử dụng 
công cụ AI tạo sinh ở mức hỗ trợ biên tập. 
Công cụ không được sử dụng để tạo dữ liệu, 
thực hiện phân tích thống kê hoặc thay thế 
đánh giá học thuật của tác giả. Tác giả chịu 
trách nhiệm hoàn toàn về nội dung cuối cùng. 
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