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[bookmark: _Toc236993487]MỞ ĐẦU
[bookmark: _Toc236993488]1. Lý do chọn đề tài
Trong những năm gần đây, sức khỏe tâm thần của người lao động đã trở thành một vấn đề đáng lo ngại nhưng chưa được nhìn nhận đầy đủ. Theo khảo sát 2023 Work in America Survey của Hiệp hội Tâm lý học Hoa Kỳ, 77% người lao động cho biết đã trải qua căng thẳng liên quan đến công việc trong tháng gần nhất và 57% trong số đó ghi nhận những ảnh hưởng tiêu cực đến sức khỏe do căng thẳng gây ra, trong khi phần lớn tổ chức vẫn chưa có biện pháp hỗ trợ tâm lý tương xứng với nhu cầu thực tế của nhân viên (APA, 2023). Ở phạm vi toàn cầu, 41% người lao động trải qua rất nhiều căng thẳng trong ngày làm việc gần nhất, đây là một trong những mức cao nhất được ghi nhận (Gallup, 2024). Tổ chức Y tế Thế giới đã chính thức đưa hội chứng kiệt sức nghề nghiệp - hệ quả của căng thẳng nghề nghiệp mãn tính không được quản lý hiệu quả vào Bảng phân loại bệnh quốc tế ICD-11 (WHO, 2019) vì căng thẳng nghề nghiệp đã trở thành một hiện tượng mang tính hệ thống nhưng mức độ và tác nhân gây ra lại khác nhau tùy theo đặc thù từng ngành nghề, nên việc xác định đúng bối cảnh nghề nghiệp cụ thể để nghiên cứu là điều kiện cần thiết trước khi có thể đề xuất giải pháp phù hợp.
Ngành Tài chính công nghệ tại Việt Nam đang phát triển với tốc độ nhanh, số lượng doanh nghiệp tăng từ 39 lên hơn 200 công ty trong giai đoạn 2015-2022 và quy mô thị trường đạt khoảng 15,4 tỷ USD năm 2024, được dự báo tăng trưởng với tốc độ kép hàng năm khoảng 17,8% trong giai đoạn 2025-2034 (IMARC group, 2024). Về bản chất, tài chính công nghệ không đơn thuần là ngành tài chính hay ngành công nghệ, mà là một lĩnh vực tích hợp đặc thù, nơi hai hệ thống áp lực khác nhau cùng tồn tại: một mặt, nhân viên phải tuân thủ các yêu cầu khắt khe của lĩnh vực tài chính như tính chính xác tuyệt đối, quản trị rủi ro nghiêm ngặt và trách nhiệm pháp lý cao; mặt khác, họ đồng thời phải vận hành trong môi trường công nghệ số có nhịp đổi mới liên tục (Basel Committee on Banking Supervision, 2019). Chính sự cộng hưởng của hai nguồn áp lực này khiến cấu trúc nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp của nhân viên tài chính công nghệ khác biệt về bản chất so với nhân sự ngân hàng truyền thống hay nhân sự công nghệ thông tin thuần túy và khó có thể suy diễn đầy đủ nếu chỉ dựa trên các nghiên cứu sẵn có ở hai lĩnh vực riêng lẻ này. Vì tính đặc thù này dự báo nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp ở nhóm lao động tài chính công nghệ có thể ở mức cao và có cấu trúc riêng, nên nghiên cứu này được thực hiện trước hết nhằm phân tích thực trạng nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp của nhân viên công ty tài chính công nghệ.
Sự phổ biến của môi trường làm việc số cũng làm mờ ranh giới giữa đời sống cá nhân và công việc. 58% người lao động cho biết luôn trong trạng thái kết nối hoặc sẵn sàng cho công việc, kể cả ngoài giờ hành chính (Calm Health, 2024). Hiện tượng này gắn liền với "căng thẳng công nghệ", là một dạng căng thẳng phát sinh từ việc phải liên tục thích ứng với công nghệ mới, tình trạng quá tải thông tin và áp lực phản hồi tức thời, được ghi nhận có liên quan đến lo âu, kiệt sức tâm lý và suy giảm hiệu suất làm việc (Jyoti, Ahmad và Mahajan, 2025). Tuy vậy, các nghiên cứu hiện có về căng thẳng nghề nghiệp trong lĩnh vực ngân hàng và công nghệ thông tin phần lớn xem xét từng loại áp lực một cách riêng lẻ, chưa làm rõ vai trò cụ thể của từng tác nhân đối với nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp khi các áp lực này cộng hưởng với nhau, như trường hợp của nhân viên tài chính công nghệ. Vì khoảng trống này tồn tại, nên nghiên cứu được thực hiện nhằm phân tích các tác nhân gây ra nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp và mối liên hệ giữa các tác nhân này với các kiểu công việc khác nhau trong phân loại áp lực của nhân viên tài chính công nghệ.
Tại Việt Nam, mặc dù ngành tài chính công nghệ có tốc độ phát triển nhanh, nhưng các nghiên cứu tâm lý học về nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp dành riêng cho nhân viên trong lĩnh vực này vẫn còn rất hạn chế; phần lớn nghiên cứu hiện có tập trung vào nhân viên ngân hàng truyền thống hoặc nhân viên công nghệ thông tin nói chung, chưa phản ánh đầy đủ đặc thù giao thoa của nhóm lao động tài chính công nghệ và cũng chưa làm rõ liệu nguy cơ này có khác nhau giữa các nhóm nhân viên hay không. Trong khi đó, các biện pháp hỗ trợ tâm lý cho nhân viên tại nhiều doanh nghiệp trong ngành hiện vẫn còn mang tính tự phát, chưa có nhiều cơ sở thực chứng phù hợp với bối cảnh văn hóa và tổ chức tại Việt Nam làm căn cứ xây dựng. Vì khoảng trống nghiên cứu này tồn tại đồng thời ở cả cấp độ lý luận lẫn thực tiễn, nên nghiên cứu được thực hiện nhằm mô tả sự khác biệt về nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp giữa các nhóm nhân viên theo đặc điểm nhân khẩu học và việc làm, từ đó cung cấp cơ sở khoa học để các công ty tài chính công nghệ xây dựng chính sách, giải pháp hỗ trợ tâm lý phù hợp nhằm giảm nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp cho nhân viên.
Xuất phát từ những lý do trên, tác giả lựa chọn đề tài “Căng thẳng nghề nghiệp của nhân viên công ty tài chính công nghệ” làm hướng nghiên cứu cho luận văn nhằm giúp nhân viên tài chính công nghệ hiểu hơn về sức khỏe tâm thần của bản thân, đề xuất công ty trong ngành tài chính công nghệ xây dựng chính sách hỗ trợ nhằm giảm bớt nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp cho nhân viên.
[bookmark: _Toc236993489]2. Mục tiêu nghiên cứu
Nghiên cứu nhằm phân tích thực trạng nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp của nhân viên công ty tài chính công nghệ, trên cơ sở đó nghiên cứu góp phần bổ sung cơ sở lý luận về căng thẳng nghề nghiệp của nhân viên công ty tài chính công nghệ và đề xuất những khuyến nghị đối với doanh nghiệp nhằm giảm nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp trong môi trường làm việc.
[bookmark: _Toc236993490]3. Đối tượng nghiên cứu
	Nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp của nhân viên công ty tài chính công nghệ.
[bookmark: _Toc236993491]4. Phạm vi nghiên cứu
[bookmark: _Toc236993492]4.1. Phạm vi nội dung
(1)  Nghiên cứu tìm hiểu thực trạng nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp của nhân viên công ty tài chính công nghệ
(2)  Phân tích các tác nhân dẫn đến nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp theo mô hình lý thuyết Yêu cầu – Kiểm soát – Hỗ trợ trong đó, yêu cầu tâm lý trong công việc là tác nhân gây căng thẳng chủ yếu, quyền kiểm soát và hỗ trợ xã hội tại nơi làm việc là các yếu tố bảo vệ làm giảm tác động tiêu cực của yêu cầu tâm lý trong công việc đến căng thẳng nghề nghiệp của nhân viên công ty tài chính công nghệ
(3)  Phân tích sự khác biệt về nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp giữa các nhóm theo đặc điểm nhân khẩu học và việc làm
(4)  Nghiên cứu không đi sâu vào đánh giá các hệ quả lâm sàng của căng thẳng nghề nghiệp, không kiểm định quan hệ nhân quả của các yếu tố dẫn đến nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp do thiết kế nghiên cứu cắt ngang.
[bookmark: _Toc236993493]4.2. Phạm vi khách thể
Khách thể nghiên cứu là những nhân viên đang làm việc tại các công ty tài chính công nghệ
[bookmark: _Toc236993494]4.3. Phạm vi địa bàn nghiên cứu
Nghiên cứu tại thành phố Hà Nội
[bookmark: _Toc236993495]4.4. Phạm vi thời gian
Nghiên cứu tập trung khảo sát và thu thập dữ liệu trong giai đoạn từ tháng 09/2025 đến tháng 11/2025.
[bookmark: _Toc236993496]5. Nhiệm vụ nghiên cứu
[bookmark: _Toc236993497]5.1. Nghiên cứu lý luận
- Tổng quan tài liệu để xây dựng hệ thống cơ sở lý luận về căng thẳng nghề nghiệp và cách đặc điểm tâm lý nghề nghiệp đặc thù của nhân viên tài chính công nghệ.
- Làm rõ các khái niệm công cụ của đề tài: căng thẳng, căng thẳng nghề nghiệp, căng thẳng nghề nghiệp ở nhân viên công ty tài chính công nghệ, mô hình Nội bộ, mô hình Thuê ngoài.
[bookmark: _Toc236993498]5.2. Nghiên cứu thực tiễn
- Khảo sát nhân viên đang làm việc tại các công ty tài chính công nghệ với các mô hình khác nhau để thu thập dữ liệu về thực trạng nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp.
- Sử dụng các phương pháp thống kê để phân tích dữ liệu khảo sát, bao gồm phân tích thực trạng nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp, tác nhân căng thẳng nghề nghiệp, so sánh sự khác biệt về thực trạng nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp giữa các nhóm nhân khẩu học và việc làm.
- Đề xuất một số giải pháp cụ thể nhằm giảm thiểu nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp của nhân viên công ty tài chính công nghệ.
[bookmark: _Toc236993499]6. Câu hỏi nghiên cứu
- Thực trạng nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp của nhân viên công ty tài chính công nghệ diễn ra như thế nào?
- Thực trạng nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp có sự khác nhau như thế nào giữa các nhóm nhân khẩu học và việc làm.
- Các tác nhân gây ra nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp của nhân viên công ty tài chính công nghệ là gì?
- Mối liên hệ giữa các tác nhân gây nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp và các kiểu công việc (theo phân loại của Karasek) ở nhân viên công ty tài chính công nghệ được thể hiện như thế nào?
[bookmark: _Toc236993500]7. Giả thuyết nghiên cứu
H1. Một tỷ lệ đáng kể nhân viên công ty tài chính công nghệ đang làm việc trong điều kiện môi trường có nguy cơ gây căng thẳng nghề nghiệp.
H2. Mức độ nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp không giống nhau giữa các nhóm nhân viên, cụ thể: nhân viên nữ có nguy cơ căng thẳng cao hơn nhân viên nam; nhân viên có thâm niên công tác càng ít thì nguy cơ căng thẳng càng cao, nhân viên gắn bó lâu năm có nguy cơ thấp hơn; nhân viên ở cấp bậc thực thi có nguy cơ căng thẳng cao hơn nhân viên ở cấp quản lý; và nhân viên làm việc tại công ty thuê ngoài có nguy cơ căng thẳng cao hơn so với nhân viên làm việc tại bộ phận nội bộ của doanh nghiệp.
H3. Có những yếu tố cụ thể trong công việc như yêu cầu công việc, quyền kiểm soát trong công việc và sự hỗ trợ từ cấp trên hay đồng nghiệp đóng vai trò là nguyên nhân chính gây ra căng thẳng nghề nghiệp.
H4. Các tác nhân gây căng thẳng nghề nghiệp thể hiện những đặc điểm khác nhau ở các kiểu công việc (theo phân loại của Karasek) khác nhau.
[bookmark: _Toc236993501]8. Phương pháp nghiên cứu
· Phương pháp nghiên cứu tài liệu; 
· Phương pháp khảo sát bằng bảng hỏi; 
· Phương pháp phân tích dữ liệu bằng thống kê toán học.
[bookmark: _Toc236993502]9. Cấu trúc của luận văn
Ngoài phần mở đầu, kết luận, kiến nghị, tài liệu tham khảo, phụ lục, luận văn được kết cấu gồm 3 chương:
Chương 1:  Cơ sở lý luận về căng thẳng nghề nghiệp của nhân viên công ty tài chính công nghệ.
	Chương 2: Tổ chức và phương pháp nghiên cứu.
	Chương 3: Kết quả nghiên cứu.
	


[bookmark: _Toc236993503]CHƯƠNG 1. CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ CĂNG THẲNG NGHỀ NGHIỆP CỦA NHÂN VIÊN CÔNG TY TÀI CHÍNH CÔNG NGHỆ
[bookmark: _Toc236993504]1.1 Tổng quan các nghiên cứu về căng thẳng nghề nghiệp của nhân viên công ty tài chính công nghệ
[bookmark: _Toc236993505]1.1.1. Nghiên cứu về thực trạng căng thẳng nghề nghiệp của nhóm nhân viên công ty tài chính công nghệ 
1.1.1.1. Các nghiên cứu về thực trạng nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp của người lao động
Trước khi đi vào bối cảnh đặc thù của nhân viên tài chính công nghệ, cần xác lập cơ sở nền tảng cho thấy căng thẳng nghề nghiệp là một hiện tượng phổ quát, mang tính hệ thống trên lực lượng lao động nói chung, ở cả cấp độ toàn cầu, khu vực và trong nước.
Ở phạm vi toàn cầu, theo Ước tính chung của Tổ chức Y tế Thế giới và Tổ chức Lao động Quốc tế về gánh nặng bệnh tật liên quan đến công việc, thời gian làm việc kéo dài (từ 55 giờ/tuần trở lên) đã gây ra khoảng 745.000 ca tử vong do đột quỵ và bệnh tim thiếu máu cục bộ trên toàn cầu trong năm 2016, tăng 29% so với năm 2000, với khoảng 488 triệu người lao động trên thế giới phải làm việc trong điều kiện thời gian kéo dài như vậy, đây là yếu tố nguy cơ nghề nghiệp có gánh nặng bệnh tật lớn nhất trong số 19 yếu tố nguy cơ nghề nghiệp được đánh giá, đồng thời góp phần vào tổng số khoảng 1,9 triệu ca tử vong liên quan đến công việc mỗi năm trên toàn cầu (WHO và ILO, 2021). Ở cấp độ các quốc gia phát triển, số liệu chính thức tại Anh và một khảo sát đại diện quy mô lớn tại Pháp cùng cho thấy một tỷ lệ đáng kể người lao động rơi vào nhóm nguy cơ căng thẳng cao, lần lượt là 52% tổng số bệnh nghề nghiệp được ghi nhận tại Anh giai đoạn 2024-2025, mức cao nhất kể từ khi có thống kê (HSE, 2025) và 23,2% trong số 24.486 người lao động Pháp, với tỷ lệ ở nữ giới (28,2%) cao hơn nam giới (19,6%) (Sultan-Taïeb và cộng sự, 2011) - khẳng định rằng ngay trong các lực lượng lao động đa ngành nghề ở quốc gia phát triển, luôn tồn tại một tỷ lệ đáng kể người lao động thuộc nhóm nguy cơ cao.
Ở khu vực Đông Nam Á, nơi Việt Nam là một thành viên có đặc điểm kinh tế xã hội tương đồng, một khảo sát trên 4.338 người lao động toàn thời gian tại Malaysia, Singapore, Philippines và Indonesia ghi nhận tỷ lệ kiệt sức nghề nghiệp trong khu vực lên tới 62,91%, cao nhất tại Philippines (70,71%) và thấp nhất tại Malaysia (58,13%); tình trạng kiệt sức có liên hệ chặt với mức độ trầm cảm, lo âu nghiêm trọng và số giờ làm việc vượt 50 giờ mỗi tuần (Abdul Aziz và Ong, 2024). 
Tại Việt Nam, các nghiên cứu về căng thẳng nghề nghiệp vẫn chủ yếu khu trú trong các ngành có cường độ lao động truyền thống, như y tế với tỷ lệ căng thẳng ghi nhận lên tới 66,7% (Bùi Thị Duyên và Đặng Lê Trí, 2021) hay ngành sản xuất linh kiện điện tử ở mức 38,5% (Trần Văn Đại và cộng sự, 2022), đây là các nghiên cứu định tính hoặc khảo sát trên các nhóm lao động phổ thông, cho nên còn thiếu hụt bằng chứng về sức khỏe tâm thần nghề nghiệp của nhóm lao động tri thức chất lượng cao.
Các bằng chứng trên xác lập một tiền đề quan trọng: căng thẳng nghề nghiệp không phải là một hiện tượng cá biệt mà mang tính hệ thống, phổ biến trên nhiều bối cảnh lao động khác nhau, bất kể ngành nghề hay trình độ phát triển của quốc gia, đây là cơ sở để giả định rằng nhân viên tài chính công nghệ, dù chưa được nghiên cứu trực tiếp, nhiều khả năng cũng chịu một nguy cơ tương tự, thậm chí cao hơn. Tuy nhiên, các nghiên cứu này đo lường trên lực lượng lao động nói chung hoặc trên các ngành nghề có tính chất công việc đơn nhất (thuần tài chính, thuần sản xuất, thuần y tế…), trong khi mức độ và tác nhân gây căng thẳng nghề nghiệp được nhiều nghiên cứu xác nhận là khác biệt đáng kể theo đặc thù từng ngành nghề. Do đó, các nghiên cứu ở cấp độ tổng quát này chưa cho phép suy diễn đầy đủ về mức độ và cấu trúc của nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp ở nhóm lao động có tính chất công việc tích hợp, đặc thù như ngành tài chính công nghệ. Để thu hẹp khoảng cách này, phần tiếp theo sẽ tổng quan các nghiên cứu ở hai lĩnh vực liền kề, mỗi lĩnh vực mang một trong hai đặc điểm cấu thành của tài chính công nghệ, trước khi tổng hợp vào chính bối cảnh Tài chính công nghệ.
1.1.1.2. Các nghiên cứu về thực trạng nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp của nhân viên công ty tài chính công nghệ
Phần này tổng quan hai dòng nghiên cứu liền kề: một dòng phản ánh áp lực nghiệp vụ tài chính - tập trung vào lĩnh vực ngân hàng, tài chính, nơi có đặc điểm công việc gần với tài chính công nghệ và cho thấy mức độ nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp có xu hướng cao hơn, mang những đặc thù riêng gắn với tính chất tuân thủ nghiêm ngặt; và một dòng khác phản ánh áp lực công nghệ gắn với quá trình chuyển đổi số, trước khi tổng hợp cả hai vào chính bối cảnh Tài chính công nghệ, nơi hai nguồn áp lực này cùng tồn tại trên một chủ thể lao động duy nhất.
Về dòng thứ nhất, một tổng quan hệ thống trên các nghiên cứu về căng thẳng nghề nghiệp trong ngành ngân hàng cho thấy tỷ lệ mắc, các yếu tố liên quan và hệ quả của căng thẳng nghề nghiệp ở nhóm nhân sự này ở mức đáng kể hơn so với nhiều ngành nghề khác, với các nguyên nhân chính bắt nguồn từ khối lượng công việc lớn, áp lực tuân thủ quy trình và tương tác thường xuyên với khách hàng trong bối cảnh rủi ro tài chính cao (Giorgi và cộng sự, 2017). Nguy cơ này không chỉ dừng lại ở mức độ cảm nhận chủ quan mà còn được xác nhận qua dữ liệu hành vi thực tế: một nghiên cứu theo chiều dọc quy mô lớn trên nhân viên tại một công ty dịch vụ tài chính ở Nhật Bản, sử dụng dữ liệu nghỉ việc thực tế từ hồ sơ nhân sự thay vì tự báo cáo, ghi nhận nhóm nhân viên có mức độ căng thẳng nghề nghiệp cao có nguy cơ nghỉ việc thực tế cao hơn đáng kể so với nhóm có mức độ căng thẳng thấp (Kachi và cộng sự, 2020).
Song song với dòng nghiên cứu về áp lực nghiệp vụ tài chính, một dòng nghiên cứu khác ghi nhận vai trò ngày càng lớn của yếu tố công nghệ trong việc gia tăng nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp ở nhóm nhân sự ngành tài chính. Một nghiên cứu cắt ngang trên 220 nhân viên ngân hàng tại Thổ Nhĩ Kỳ cho thấy căng thẳng công nghệ phát sinh từ quá trình chuyển đổi số và ứng dụng công nghệ thông tin trong vận hành, làm gia tăng mức độ kiệt sức nghề nghiệp một cách có ý nghĩa thống kê, đặc biệt rõ rệt ở nhóm nhân viên gặp các vấn đề về cơ xương do sử dụng công nghệ kéo dài (Kutlutürk Yıkılmaz và cộng sự, 2024). Kết quả này cho thấy, đối với nhóm lao động vừa chịu áp lực tài chính vừa chịu áp lực công nghệ, căng thẳng nghề nghiệp không chỉ đến từ khối lượng công việc mà còn từ chính bản chất tích hợp của môi trường vận hành.
Điểm chung của hai dòng nghiên cứu trên là mỗi dòng chỉ phản ánh một nguồn áp lực đơn lẻ hoặc thuần tài chính, hoặc thuần công nghệ, còn trong bối cảnh Tài chính ngân hàng đòi hỏi xem xét đồng thời cả hai nguồn áp lực này trên cùng một nhóm lao động, bởi bản chất tích hợp của ngành không cho phép tách rời chúng. Một nghiên cứu định lượng trực tiếp trên nhân viên tài chính công nghệ tại Indonesia (n = 200) là minh chứng rõ nhất cho sự cộng hưởng này: sử dụng mô hình phương trình cấu trúc bình phương tối thiểu từng phần (SEM-PLS), nghiên cứu cho thấy kiệt sức nghề nghiệp có tác động âm và có ý nghĩa thống kê đến hiệu suất công việc (hệ số đường dẫn = -0,330; p < 0,05) cũng như đến sự hài lòng công việc (hệ số đường dẫn = -0,371; p < 0,05), trong khi chất lượng cuộc sống công việc có tác động dương đến hiệu suất (hệ số đường dẫn = 0,390; p < 0,05), với sự hài lòng công việc đóng vai trò trung gian một phần trong mối quan hệ giữa kiệt sức và hiệu suất (hiệu ứng gián tiếp = -0,083, p < 0,05) cũng như giữa chất lượng cuộc sống công việc và hiệu suất (hiệu ứng gián tiếp = 0,122, p < 0,05) (Saputra và Satrya, 2024). Nghiên cứu này cũng dẫn lại số liệu cho thấy tỷ lệ nghỉ việc của nhân viên mới trong ngành tài chính công nghệ tại Indonesia lên tới khoảng 33% chỉ trong vòng 6 tháng đầu làm việc, phản ánh mức độ phổ biến của tình trạng kiệt sức và áp lực công việc trong ngành ngay từ giai đoạn đầu gia nhập (Marrung và Budiani, 2023, dẫn theo Saputra và Satrya, 2024). Đây là một trong số ít nghiên cứu định lượng trực tiếp trên đúng đối tượng nhân viên tài chính công nghệ, tuy nhiên được thực hiện tại Indonesia và tập trung vào mối quan hệ giữa kiệt sức, chất lượng cuộc sống công việc và hiệu suất, chưa vận dụng mô hình Yêu cầu – Kiểm soát – Hỗ trợ để phân tích trực tiếp nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp từ góc độ các tác nhân công việc.
Mặc dù các nghiên cứu trên cung cấp bằng chứng có giá trị về nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp trong ngành ngân hàng - dịch vụ tài chính và bước đầu có bằng chứng định lượng trực tiếp trên nhân viên tài chính công nghệ tại khu vực Đông Nam Á, các nghiên cứu này hoặc được thực hiện trên nhóm nhân sự ngân hàng truyền thống, hoặc chưa vận dụng một khung lý thuyết tích hợp đủ để phân tích đồng thời vai trò của yêu cầu công việc, quyền tự chủ và hỗ trợ xã hội. Đến nay, chưa có nghiên cứu định lượng nào đo lường trực tiếp thực trạng nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp ở nhân viên tài chính công nghệ tại Việt Nam - nơi ngành này đang phát triển nhanh nhưng gần như chưa được nghiên cứu dưới góc độ tâm lý học lao động. Đây chính là khoảng trống nghiên cứu mà luận văn hướng đến giải quyết. Chính vì nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp ở nhân viên tài chính công nghệ bắt nguồn từ sự cộng hưởng của nhiều nguồn áp lực khác nhau - yêu cầu nghiệp vụ, mức độ kiểm soát trong quy trình vận hành, và nguồn lực hỗ trợ tại nơi làm việc - luận văn lựa chọn mô hình Yêu cầu – Kiểm soát – Hỗ trợ (Karasek và Theorell, 1990) làm khung lý thuyết trung tâm, do đây là mô hình cho phép phân tích đồng thời nhiều nguồn áp lực công việc trên cùng một cấu trúc lý thuyết thống nhất.
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Bên cạnh việc mô tả thực trạng, nhiều nghiên cứu đã đi sâu xác định các yếu tố cụ thể làm gia tăng hoặc làm giảm nhẹ nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp, tập trung chủ yếu ở ba nhóm: yêu cầu công việc, quyền kiểm soát trong công việc và hỗ trợ xã hội tại nơi làm việc.
Về nhóm yếu tố yêu cầu công việc, khối lượng công việc quá tải và sự mơ hồ về vai trò là hai tác nhân được ghi nhận nhất quán qua nhiều bối cảnh nghề nghiệp khác nhau. Một nghiên cứu trên nhân viên ngân hàng tại Pakistan cho thấy sự thiếu rõ ràng về vai trò và trách nhiệm làm gia tăng nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp một cách có ý nghĩa thống kê (Bashir và Ramay, 2010). Tại Việt Nam, nghiên cứu trên đội ngũ điều dưỡng viên cho thấy cường độ làm việc cao làm tăng nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp lên 3,516 lần (p < 0,05) so với nhóm có cường độ làm việc bình thường (Bùi Thị Duyên và Đặng Lê Trí, 2021). Ngoài các yếu tố truyền thống này, yếu tố công nghệ, cụ thể là căng thẳng công nghệ phát sinh từ quá trình chuyển đổi số cũng được xác nhận là một tác nhân độc lập làm gia tăng nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp ở nhân viên ngành tài chính, cộng hưởng thêm vào nhóm yêu cầu công việc truyền thống (Kutlutürk Yıkılmaz và cộng sự, 2024).
Bên cạnh khối lượng công việc, đặc điểm nhân khẩu học và nghề nghiệp của bản thân người lao động cũng đóng vai trò như những yếu tố làm gia tăng hoặc giảm nhẹ mức độ phơi nhiễm với yêu cầu công việc. Một khảo sát trên 702 chuyên gia tài chính tại Kazakhstan, sử dụng thang đo Job Stress Survey, cho thấy nhân viên trẻ (dưới 30 tuổi) trải qua mức độ căng thẳng cao hơn đáng kể so với nhóm nhân viên lớn tuổi do thiếu cơ hội thăng tiến rõ ràng; nhân viên có ít hơn 5 năm kinh nghiệm chịu áp lực cao hơn do yêu cầu hoàn thành công việc đúng hạn; và nhân viên có trình độ sau đại học báo cáo mức độ căng thẳng cao hơn đáng kể so với nhân viên có trình độ đại học trên hầu hết các thang đo, do đảm nhận nhiều trách nhiệm và tham gia vào các quyết định quan trọng hơn (Kutebayev và cộng sự, 2024). Kết quả này cho thấy nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp không chỉ phụ thuộc vào khối lượng công việc khách quan mà còn phân hóa theo đặc điểm nhân khẩu học và thâm niên công tác của người lao động.
Một khía cạnh khác của yêu cầu tâm lý trong công việc, ít được đề cập trong các nghiên cứu trước đây nhưng có liên hệ chặt chẽ với cảm nhận công bằng và cơ hội thăng tiến, là mức độ công bằng tổ chức và sự cân bằng giữa nỗ lực bỏ ra và phần thưởng nhận được. Một nghiên cứu so sánh trên 583 người lao động Pakistan và 241 người lao động Pháp thuộc các ngành giáo dục, y tế và năng lượng cho thấy công bằng tổ chức có mối liên hệ nghịch, có ý nghĩa thống kê với kiệt sức nghề nghiệp và ý định nghỉ việc ở cả hai mẫu (β = -0,30 và -0,27 tại Pakistan; β = -0,23 và -0,25 tại Pháp; p < 0,001), trong khi mất cân bằng nỗ lực- phần thưởng có mối liên hệ thuận với cả hai hệ quả này (β = 0,22 và 0,19 tại Pakistan; β = 0,32 và 0,29 tại Pháp; p < 0,001) (Murtaza, Roques, Siegrist và Talpur, 2021). Đáng chú ý, nghiên cứu này cũng cho thấy mức độ ảnh hưởng của hai yếu tố này có sự khác biệt theo bối cảnh văn hóa: công bằng tổ chức có ảnh hưởng mạnh hơn ở mẫu Pakistan, vốn là văn hóa tập thể, trong khi mất cân bằng nỗ lực- phần thưởng có ảnh hưởng mạnh hơn ở mẫu Pháp với văn hóa cá nhân, gợi ý rằng mức độ tác động của các tác nhân gây căng thẳng nghề nghiệp có thể không đồng nhất giữa các bối cảnh văn hóa - tổ chức khác nhau và cần được xem xét thận trọng khi vận dụng vào bối cảnh văn hóa Việt Nam.
Về nhóm yếu tố quyền kiểm soát trong công việc, tình trạng căng thẳng công việc cao trong nghiên cứu của Sultan-Taïeb và cộng sự (2011) được xác định chính bởi sự kết hợp giữa yêu cầu công việc cao và quyền kiểm soát thấp, cho thấy quyền kiểm soát không chỉ là một yếu tố bảo vệ mà còn là một thành phần cấu thành trực tiếp của khái niệm căng thẳng công việc trong nhiều nghiên cứu thực nghiệm.
Về nhóm yếu tố hỗ trợ xã hội, cùng trong nghiên cứu trên đội ngũ điều dưỡng viên tại Việt Nam nêu trên, tình trạng thiếu hỗ trợ từ cấp trên được ghi nhận làm tăng nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp lên 3,811 lần (Bùi Thị Duyên và Đặng Lê Trí, 2021), cho thấy đây là một yếu tố có mức độ tác động tương đương, thậm chí cao hơn so với yếu tố khối lượng công việc trong cùng bối cảnh nghiên cứu.
Tổng hợp lại, ba nhóm yếu tố: yêu cầu công việc, quyền kiểm soát và hỗ trợ xã hội - liên tục được xác nhận có liên hệ có ý nghĩa với nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp qua nhiều bối cảnh ngành nghề khác nhau. Tuy nhiên, phần lớn các nghiên cứu hiện có xem xét từng nhóm yếu tố một cách riêng lẻ, chưa phân tích đồng thời vai trò của cả ba nhóm yếu tố trên cùng một mẫu nghiên cứu, đặc biệt là ở nhóm lao động chịu áp lực kép như nhân viên tài chính công nghệ.
[bookmark: _Toc236993507]1.1.3. Tổng quan các nghiên cứu về hệ quả của căng thẳng nghề nghiệp
Bên cạnh thực trạng và tác nhân, nhiều nghiên cứu đã ghi nhận hệ quả nhiều chiều của căng thẳng nghề nghiệp, thể hiện ở cả cấp độ cá nhân và cấp độ tổ chức.
Ở cấp độ cá nhân, hệ quả nghiêm trọng nhất được ghi nhận trong y văn là mối liên hệ giữa căng thẳng nghề nghiệp và sức khỏe tâm thần. Một nghiên cứu theo chiều dọc trên 578 người lao động tại Hoa Kỳ cho thấy tình trạng căng thẳng công việc cao, khi kết hợp với thời gian làm việc kéo dài, có liên hệ chặt với ý định tự sát, với tỷ suất chênh (OR) dao động từ 3,77 đến 4,29 so với nhóm không có các yếu tố này (Choi, 2018). Bên cạnh đó, căng thẳng công nghệ cũng được xác nhận làm gia tăng mức độ kiệt sức nghề nghiệp - một hệ quả tâm lý phổ biến khác ở nhân viên ngành ngân hàng (Kutlutürk Yıkılmaz và cộng sự, 2024).
Ở cấp độ tổ chức, hệ quả được ghi nhận rõ nhất là tình trạng nghỉ việc thực tế. Nghiên cứu theo chiều dọc trên 9.657 nhân viên tại một công ty dịch vụ tài chính ở Nhật Bản cho thấy: nhóm nhân viên có mức độ căng thẳng nghề nghiệp cao có nguy cơ nghỉ việc thực tế cao gấp 2,86 lần ở nam giới và 1,52 lần ở nữ giới so với nhóm có mức độ căng thẳng thấp, dựa trên dữ liệu nghỉ việc thực tế từ hồ sơ nhân sự (Kachi và cộng sự, 2020). Tương tự, một nghiên cứu trong ngành ngân hàng ghi nhận mối liên hệ giữa kiệt sức nghề nghiệp, giới tính và ý định nghỉ việc, cho thấy đây là một chuỗi hệ quả phổ biến trong các tổ chức tài chính (Bonton và Tucker, 2023). Ở đúng đối tượng nhân viên tài chính công nghệ, kiệt sức nghề nghiệp được xác nhận có tác động âm, có ý nghĩa thống kê đến hiệu suất công việc (hệ số đường dẫn = -0,330), trong khi chất lượng cuộc sống công việc có tác động dương đến hiệu suất (hệ số đường dẫn = 0,390), với sự hài lòng công việc đóng vai trò trung gian một phần trong chuỗi quan hệ này (Saputra và Satrya, 2024)- đây là bằng chứng hệ quả rõ ràng nhất hiện có trên đúng đối tượng nghiên cứu của luận văn, dù mới chỉ giới hạn ở bối cảnh Indonesia.
Tại Việt Nam, nghiên cứu trên nhân viên văn phòng tại Thành phố Hồ Chí Minh khẳng định căng thẳng nghề nghiệp có ảnh hưởng tiêu cực đến hiệu suất công việc, củng cố thêm bằng chứng trong nước về hệ quả cấp độ tổ chức của hiện tượng này (Trần Thị Cẩm Tú và Trương Quang Được, 2019).
Tổng hợp lại, mặc dù đã bắt đầu có bằng chứng định lượng trực tiếp về hệ quả của căng thẳng nghề nghiệp ở nhân viên tài chính công nghệ tại Indonesia (Saputra và Satrya, 2024), tại Việt Nam vẫn chưa có nghiên cứu tương tự; các bằng chứng từ những ngành có đặc trưng công việc tương đồng như ngân hàng, dịch vụ tài chính cho thấy hệ quả là đa chiều đối với cả cấp độ cá nhân (sức khỏe tâm thần, kiệt sức) và cấp độ tổ chức (nghỉ việc, hiệu suất). Đây là căn cứ quan trọng khẳng định sự cần thiết của việc nghiên cứu vấn đề này trong bối cảnh đặc thù của các công ty tài chính công nghệ tại Việt Nam, đồng thời là cơ sở để xây dựng khung lý luận, làm nền tảng khái niệm và lý thuyết phục vụ trực tiếp cho mục tiêu nghiên cứu chung của luận văn là phân tích thực trạng, tác nhân và đề xuất khuyến nghị nhằm giảm nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp cho nhân viên công ty tài chính công nghệ.
Qua ba mục tổng quan trên, có thể thấy căng thẳng nghề nghiệp - xét trên cả ba khía cạnh thực trạng, tác nhân và hệ quả - đã được nghiên cứu tương đối rộng rãi ở các ngành liền kề, song vẫn còn ba khoảng trống chưa được giải quyết đối với riêng nhóm nhân viên tài chính công nghệ: (1) thiếu dữ liệu định lượng trực tiếp về thực trạng nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp; (2) thiếu một khung phân tích tích hợp đồng thời vai trò của các tác nhân trong cùng một mô hình lý thuyết; và (3) thiếu bằng chứng về hệ quả trong bối cảnh văn hóa và tổ chức đặc thù tại Việt Nam. Để giải quyết ba khoảng trống này, nghiên cứu cần một khung lý luận đủ chặt chẽ để vừa hệ thống hóa các khái niệm công cụ liên quan (căng thẳng, căng thẳng nghề nghiệp, nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp, công ty tài chính công nghệ, mô hình nội bộ và thuê ngoài), vừa lựa chọn được một mô hình lý thuyết phù hợp để phân tích đồng thời vai trò của các tác nhân đã được điểm qua.
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Mô hình được sử dụng phổ biến nhất để giải thích mối quan hệ giữa đặc điểm công việc và căng thẳng nghề nghiệp là mô hình Yêu cầu – Kiểm soát công việc (Job Demand–Control) do Karasek (1979) đề xuất. Dựa trên sự kết hợp giữa hai chiều cạnh: yêu cầu tâm lý trong công việc (psychological demands) và quyền kiểm soát công việc (decision latitude, bao gồm quyền tự chủ và khả năng vận dụng kỹ năng), mô hình này phân loại công việc thành bốn nhóm: công việc chủ động (yêu cầu cao, quyền kiểm soát cao), công việc áp lực cao (yêu cầu cao, quyền kiểm soát thấp), công việc thụ động (yêu cầu thấp, quyền kiểm soát thấp) và công việc áp lực thấp (yêu cầu thấp, quyền kiểm soát cao). Theo mô hình này, nhóm công việc áp lực cao nơi yêu cầu tâm lý vượt quá quyền kiểm soát mà người lao động có được là nhóm có nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp cao nhất.
Karasek và Theorell (1990) sau đó đã mở rộng mô hình gốc bằng cách bổ sung thành phần thứ ba: hỗ trợ xã hội tại nơi làm việc, hình thành mô hình Yêu cầu – Kiểm soát – Hỗ trợ (Demand–Control–Support – DCS). Sự bổ sung này dựa trên phát hiện của Johnson và Hall (1988) trên một mẫu đại diện ngẫu nhiên của lực lượng lao động Thụy Điển, cho thấy sự kết hợp giữa yêu cầu tâm lý trong công việc cao, quyền kiểm soát công việc thấp và hỗ trợ xã hội tại nơi làm việc thấp (gọi là tình trạng "iso-strain") có liên hệ chặt với nguy cơ mắc bệnh tim mạch, cao hơn đáng kể so với khi chỉ xem xét hai thành phần yêu cầu và kiểm soát. Từ đó, hỗ trợ xã hội tại nơi làm việc được xác lập như thành phần thứ ba, đóng vai trò là yếu tố bảo vệ, có thể làm giảm nhẹ tác động tiêu cực của yêu cầu tâm lý cao và quyền kiểm soát thấp đến sức khỏe người lao động. Cấu trúc ba thành phần này của mô hình DCS chính là cơ sở lý thuyết cho cách gọi "mô hình Yêu cầu – Kiểm soát – Hỗ trợ" được sử dụng xuyên suốt luận văn.
Để vận hành hóa mô hình DCS trong nghiên cứu thực nghiệm, Karasek và cộng sự (1998) đã xây dựng và chuẩn hóa Bộ câu hỏi Nội dung Công việc (Job Content Questionnaire – JCQ), một công cụ đo lường được thiết kế để so sánh quốc tế các đặc điểm tâm lý xã hội của công việc, bao gồm đầy đủ ba thang đo thành phần: yêu cầu tâm lý trong công việc, quyền kiểm soát công việc (quyền tự chủ và khả năng vận dụng kỹ năng) và hỗ trợ xã hội tại nơi làm việc. Đây là công cụ đã được sử dụng rộng rãi trong các nghiên cứu quốc tế và là cơ sở tham chiếu trực tiếp cho việc xây dựng thang đo của luận văn.
Bên cạnh mô hình DCS, một số lý thuyết khác cũng góp phần lý giải cơ chế tâm lý đằng sau từng thành phần của mô hình hoặc cung cấp góc nhìn bổ trợ:
· Thuyết Tự quyết (Self-Determination Theory – SDT) của Deci và Ryan (1985) và Ryan và Deci (2000) cho rằng con người có ba nhu cầu tâm lý cơ bản: nhu cầu về năng lực (competence), nhu cầu về quyền tự chủ (autonomy) và nhu cầu về sự liên hệ xã hội (relatedness); khi nhu cầu tự chủ trong công việc không được đáp ứng, dù người lao động có năng lực chuyên môn cao, động lực nội tại có thể bị suy giảm, góp phần lý giải vì sao thành phần "quyền kiểm soát công việc" trong mô hình DCS đóng vai trò bảo vệ quan trọng đối với sức khỏe tâm lý người lao động.
· Mô hình Giao dịch (Transactional Model) của Lazarus và Folkman (1984) nhấn mạnh vai trò của đánh giá nhận thức chủ quan trong việc quyết định một tình huống có gây căng thẳng hay không, qua đó lý giải sự khác biệt cá nhân trong phản ứng với cùng một điều kiện công việc; tuy nhiên, do tập trung vào quá trình đánh giá nhận thức cá nhân hơn là đặc điểm khách quan của công việc, mô hình này chỉ được dùng để đối chiếu, không được vận hành hóa trong luận văn.
· Mô hình Mất cân bằng Nỗ lực – Phần thưởng (Effort–Reward Imbalance – ERI) của Siegrist (1996) tiếp cận căng thẳng nghề nghiệp từ góc độ trao đổi xã hội, cho rằng căng thẳng phát sinh khi nỗ lực bỏ ra không được đền đáp tương xứng bằng phần thưởng (lương, cơ hội thăng tiến, sự công nhận); mô hình này cũng được dùng làm khung tham chiếu bổ sung.
Về tính phù hợp của mô hình DCS đối với lĩnh vực tài chính – ngân hàng, một nghiên cứu trên mẫu đại diện toàn quốc gồm 2.054 nhân viên của một ngân hàng nhà nước tại Brazil, sử dụng đồng thời Bộ câu hỏi Nội dung Công việc (JCQ) và thang đo Mất cân bằng Nỗ lực – Phần thưởng (ERI), cho thấy việc phơi nhiễm với các điều kiện tâm lý xã hội bất lợi tại nơi làm việc có liên hệ độc lập, có ý nghĩa thống kê với chất lượng cuộc sống liên quan đến sức khỏe kém, ở cả hai khía cạnh thể chất và tinh thần; nghiên cứu cũng ghi nhận rằng hai mô hình DCS và ERI phản ánh những khía cạnh khác nhau của áp lực công việc, cho thấy giá trị bổ sung lẫn nhau của cả hai cách tiếp cận trong bối cảnh ngành tài chính (Silva và Barreto, 2012). Kết quả này củng cố thêm cơ sở thực nghiệm cho việc vận dụng mô hình DCS vào bối cảnh nhân viên tài chính công nghệ của luận văn.
Mô hình Yêu cầu - Kiểm soát - Hỗ trợ đặc biệt phù hợp để mô tả môi trường làm việc của nhân viên tài chính công nghệ vì ba lý do cụ thể sau. Thứ nhất, yêu cầu tâm lý trong công việc là đặc trưng cấu trúc của ngành: nhân viên tài chính công nghệ đồng thời chịu áp lực về tốc độ ra sản phẩm/ chu kỳ phát triển phần mềm, yêu cầu chính xác tuyệt đối trong nghiệp vụ tài chính, và tính bất định của các đợt thay đổi công nghệ hoặc quy định pháp lý. Thứ hai, quyền kiểm soát trong công việc thường bị giới hạn bởi cấu trúc quản trị của tổ chức - đặc biệt phân hóa rõ nét theo mô hình vận hành nội bộ hoặc thuê ngoài: nhân sự nội bộ chịu ràng buộc bởi quy trình phê duyệt nhiều tầng của định chế tài chính mẹ, trong khi nhân sự thuê ngoài có quyền quyết định gắn với phạm vi hợp đồng dịch vụ hơn là năng lực cá nhân. Thứ ba, hỗ trợ xã hội tại nơi làm việc biến thiên theo mô hình tổ chức và tính chất dự án: nguồn hỗ trợ có xu hướng ổn định hơn ở khối nội bộ, trong khi ở khối thuê ngoài, hỗ trợ từ đồng nghiệp dự án tuy có thể sẵn có nhưng kém bền vững do các nhóm dự án thường xuyên thay đổi thành viên.
Trong luận văn này, theo đúng khung mô hình Yêu cầu - Kiểm soát - Hỗ trợ, "nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp" được vận hành hóa chủ yếu qua chỉ báo thuộc thành phần Yêu cầu tâm lý; ngược lại, Quyền kiểm soát và Hỗ trợ xã hội được xem là các nguồn lực "đệm" có vai trò bảo vệ, làm giảm nhẹ tác động bất lợi của yêu cầu công việc cao (Karasek, 1979; Johnson và Hall, 1988).
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1.2.2.1. Khái niệm căng thẳng 
Căng thẳng là một khái niệm đa chiều, được tiếp cận từ nhiều góc độ khác nhau trong tâm lý học, sinh học và y tế công cộng. Mỗi trường phái lý thuyết cung cấp một cách hiểu bổ sung lẫn nhau, tạo nên bức tranh toàn diện về bản chất của hiện tượng này.
Từ góc độ sinh học, Hans Selye (1936) là người đầu tiên hệ thống hóa khái niệm căng thẳng thông qua lý thuyết Hội chứng thích nghi chung. Theo đó, căng thẳng là phản ứng sinh học không đặc hiệu của cơ thể trước những yêu cầu đặt ra từ môi trường, diễn ra theo ba giai đoạn tuần tự: (1) phản ứng báo động, khi cơ thể nhận diện tác nhân gây căng thẳng và huy động các nguồn lực phòng thủ; (2) chống đỡ, khi cơ thể cố gắng thích nghi và duy trì trạng thái cân bằng nội môi; và (3) kiệt sức, khi nguồn lực thích nghi bị cạn kiệt và các vấn đề sức khỏe có thể xuất hiện. Selye cũng xác định các hệ quả sinh lý cụ thể của căng thẳng mãn tính lên hệ miễn dịch, hệ tiêu hóa và tuyến thượng thận. Đóng góp quan trọng của Selye là chỉ ra rằng căng thẳng không phải lúc nào cũng có hại: ông phân biệt giữa căng thẳng tích cực, thúc đẩy hiệu suất và căng thẳng tiêu cực, gây hại cho sức khỏe.
Từ góc độ nhận thức – tâm lý học, Lazarus và Folkman (1984) đề xuất Mô hình Giao tiếp Căng thẳng và Đối phó, nhấn mạnh vai trò trung tâm của quá trình đánh giá nhận thức. Mô hình này khẳng định rằng căng thẳng không xuất phát từ bản thân sự kiện mà từ sự tương tác giữa cá nhân và môi trường; một sự kiện chỉ trở thành tác nhân gây căng thẳng sau khi cá nhân đánh giá nó là có hại hoặc đe dọa trong giới hạn của bối cảnh sống. Quá trình đánh giá này bao gồm hai cấp độ: đánh giá sơ cấp để xác định mức độ đe dọa của sự kiện và đánh giá thứ cấp để đánh giá các nguồn lực ứng phó có sẵn. Mô hình của Lazarus và Folkman cho rằng nguy cơ căng thẳng mà một người trải qua liên quan trực tiếp đến sự tự tin của họ trong việc đối phó với mối đe dọa; đồng thời, cách chúng ta diễn giải hay phản ứng với một sự kiện thường có tác động mạnh hơn bản thân sự kiện đó (Keith Jackson, 2024). Điều này lý giải tại sao cùng một tình huống có thể gây căng thẳng cao ở người này nhưng lại gần như trung tính ở người khác
Từ góc độ y tế công cộng và tổ chức quốc tế, WHO mô tả căng thẳng là phản ứng mà con người có khi đối mặt với áp lực và thách thức, có thể biểu hiện qua cả triệu chứng tâm lý lẫn thể chất  Bổ sung cho định nghĩa của WHO, Hiệp hội Tâm lý học Mỹ (APA) mô tả căng thẳng là cảm giác bị áp lực và quá tải, gây ra bởi các yêu cầu và hoàn cảnh mà một người cảm thấy khó hoặc không thể đối phó. Minh chứng cho mức độ phổ biến của vấn đề này, khảo sát Work in America Survey 2023 cho thấy 77% người lao động báo cáo trải qua căng thẳng liên quan đến công việc trong tháng trước thời điểm khảo sát (APA, 2023)
Tổng hợp từ các tiếp cận lý thuyết trên, trong nghiên cứu này, chúng tôi định nghĩa căng thẳng là trạng thái tâm lý và sinh lý mà cá nhân trải qua khi nhận thức rằng các yêu cầu, thách thức hoặc tình huống từ môi trường vượt quá khả năng và nguồn lực thích ứng của họ. Đây là phản ứng tự nhiên của cơ thể nhằm chuẩn bị cho hành động đối phó, có thể mang tính tích cực (thúc đẩy hiệu suất và sự tập trung) hoặc tiêu cực (gây suy giảm sức khỏe tâm thần và sức khoẻ thể chất) tùy thuộc vào cường độ, thời gian kéo dài và khả năng quản lý của cá nhân.
1.2.2.2. Khái niệm căng thẳng nghề nghiệp
Căng thẳng nghề nghiệp là biểu hiện đặc thù của căng thẳng nói chung trong bối cảnh môi trường lao động. Cooper và Marshall (1976), trong một trong những công trình đặt nền móng cho lĩnh vực tâm lý học nghề nghiệp, đã tiếp cận căng thẳng nghề nghiệp từ góc độ các tác nhân môi trường tiêu cực gắn liền với một công việc cụ thể như quá tải công việc, sự mơ hồ về vai trò, hay các mối quan hệ nghề nghiệp kém, có khả năng gây tổn hại đến sức khỏe thể chất (đặc biệt là bệnh tim mạch) và sức khỏe tâm thần của người lao động. Đóng góp quan trọng của Cooper và Marshall là đặt căng thẳng nghề nghiệp vào một khung phân tích có thể xác định được: tác nhân gây căng thẳng bắt nguồn từ đặc điểm khách quan của công việc và tổ chức, chứ không chỉ từ đặc điểm cá nhân người lao động.
Kế thừa và cụ thể hóa hướng tiếp cận này, Leka, Griffiths và Cox (2003), trong ấn phẩm của Tổ chức Y tế Thế giới về tổ chức lao động và căng thẳng, định nghĩa căng thẳng nghề nghiệp là tập hợp các phản ứng mà người lao động trải qua khi yêu cầu công việc vượt quá kiến thức, kỹ năng và khả năng ứng phó của họ. Định nghĩa này làm rõ bản chất của căng thẳng nghề nghiệp nằm ở sự chênh lệch giữa hai vế: một bên là yêu cầu do công việc đặt ra, một bên là năng lực và nguồn lực mà người lao động có thể huy động để đáp ứng yêu cầu đó.
Bổ sung cho định nghĩa này, Cơ quan Điều hành An toàn và Sức khỏe Anh (HSE) mô tả căng thẳng nghề nghiệp là phản ứng bất lợi mà con người có trước áp lực quá mức hoặc các loại yêu cầu khác đặt ra cho họ tại nơi làm việc, đồng thời nhấn mạnh rằng bản thân áp lực công việc không đồng nghĩa với căng thẳng- một mức độ áp lực nhất định có thể mang tính thúc đẩy và tạo động lực và căng thẳng chỉ xuất hiện khi áp lực đó trở nên quá mức so với khả năng ứng phó của cá nhân (HSE, n.d.). Cách tiếp cận này thống nhất với định nghĩa của Leka và cộng sự (2003) ở điểm cốt lõi: căng thẳng nghề nghiệp không xuất phát từ áp lực công việc tự thân, mà từ mối quan hệ giữa áp lực đó và năng lực ứng phó của người lao động.
Bên cạnh các tiếp cận từ góc độ môi trường và nhận thức nêu trên, Thuyết Tự quyết (Self-Determination Theory) của Deci và Ryan (1985) cung cấp thêm một lăng kính để hiểu về nguồn gốc tâm lý nội tại của căng thẳng nghề nghiệp. Theo lý thuyết này, sức khỏe tâm thần và động lực của cá nhân phụ thuộc vào việc thỏa mãn ba nhu cầu tâm lý cơ bản trong công việc: nhu cầu tự chủ (cảm giác được làm chủ hành động của bản thân), nhu cầu năng lực (cảm giác làm việc hiệu quả) và nhu cầu liên hệ xã hội (cảm giác được kết nối với đồng nghiệp). Dưới góc độ này, căng thẳng nghề nghiệp không chỉ là phản ứng trước áp lực công việc khách quan, mà còn có thể phát sinh khi môi trường tổ chức cản trở việc thỏa mãn các nhu cầu tâm lý cơ bản này, ví dụ khi quyền tự chủ trong công việc bị hạn chế bởi các quy trình kiểm soát chặt chẽ, dù người lao động có năng lực chuyên môn cao. Cách tiếp cận này bổ sung một chiều kích quan trọng: căng thẳng nghề nghiệp không chỉ được xác định bởi khối lượng công việc, mà còn bởi mức độ tổ chức đáp ứng các nhu cầu tâm lý nền tảng của người lao động.
Tổng hợp từ các cách tiếp cận trên, căng thẳng nghề nghiệp trong nghiên cứu này được định nghĩa như sau: căng thẳng nghề nghiệp là phản ứng bất lợi về mặt tâm lý, sinh lý và hành vi mà người lao động trải qua khi yêu cầu công việc (khối lượng, tính chất, hoặc điều kiện tổ chức) vượt quá hoặc không tương thích với kiến thức, kỹ năng, nguồn lực ứng phó và các nhu cầu tâm lý cơ bản của họ. Định nghĩa này bao hàm ba thành tố cốt lõi: (1) nguồn gốc: xuất phát từ đặc điểm khách quan của công việc và tổ chức (Cooper và Marshall, 1976); (2) cơ chế: phát sinh từ sự chênh lệch giữa yêu cầu và năng lực/ nhu cầu ứng phó của cá nhân, chứ không phải từ áp lực tự thân (Leka và cộng sự, 2003; HSE, n.d.; Deci và Ryan, 1985); và (3) biểu hiện: thể hiện đồng thời trên ba bình diện tâm lý (lo âu, căng thẳng cảm xúc), sinh lý (rối loạn giấc ngủ, tăng huyết áp) và hành vi (giảm hiệu suất, gia tăng ý định nghỉ việc).
1.2.2.3. Khái niệm nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp
Căng thẳng nghề nghiệp đã được định nghĩa là phản ứng bất lợi về tâm lý, sinh lý và hành vi mà người lao động trải qua khi yêu cầu công việc vượt quá năng lực và nguồn lực ứng phó của họ. Tuy nhiên, đối tượng nghiên cứu chính thức của luận văn không phải là căng thẳng nghề nghiệp đã xảy ra, mà là "nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp"- khái niệm hẹp hơn, cần được phân định rõ ràng để tránh sự nhầm lẫn giữa việc đo lường khả năng xảy ra căng thẳng và việc đo lường chính trạng thái căng thẳng hay hệ quả của nó.
Nền tảng lý luận cho sự phân định này bắt nguồn từ khái niệm "mối nguy tâm lý xã hội" (psychosocial hazard) do Cox và Griffiths (2005) đề xuất và được Cơ quan An toàn và Sức khỏe Lao động châu Âu (EU-OSHA) sử dụng rộng rãi. Theo định nghĩa này, mối nguy tâm lý xã hội là những khía cạnh của việc thiết kế, tổ chức và quản lý công việc, cùng bối cảnh xã hội và tổ chức của công việc đó, có khả năng gây tổn hại về tâm lý hoặc thể chất cho người lao động. Điểm mấu chốt của định nghĩa này là tính chất "có khả năng", mối nguy tâm lý xã hội tồn tại như một đặc điểm khách quan của môi trường làm việc, độc lập với việc liệu tổn hại đó đã thực sự xảy ra ở cá nhân cụ thể hay chưa.
Làm rõ hơn mối quan hệ giữa mối nguy và tổn hại, tổng quan tích hợp gần đây của Teixeira, Silva và Cadime (2025) đã hệ thống hóa và phân biệt tường minh hai khái niệm thường bị sử dụng lẫn lộn trong y văn: "rủi ro tâm lý xã hội" (psychosocial risk) và "tác nhân rủi ro tâm lý xã hội" (psychosocial risk factor). Theo các tác giả, tác nhân rủi ro tâm lý xã hội là các điều kiện công việc cụ thể, có thể quan sát và đo lường được (ví dụ: khối lượng công việc cao, quyền kiểm soát thấp, thiếu hỗ trợ xã hội). Trong khi đó, rủi ro tâm lý xã hội đề cập đến khả năng hoặc xác suất mà việc phơi nhiễm với các tác nhân đó sẽ dẫn đến một hậu quả sức khỏe tiêu cực cho người lao động. Nói cách khác, tác nhân là "nguyên nhân tiềm tàng", còn nguy cơ là "khả năng hậu quả xảy ra", hai khái niệm có liên hệ nhân quả nhưng không đồng nhất, do đó cần được đo lường bằng những cách tiếp cận khác nhau: tác nhân được đo lường qua mức độ hiện diện của các điều kiện công việc bất lợi, còn nguy cơ được suy ra từ mức độ phơi nhiễm tích lũy với các tác nhân đó, chứ không nhất thiết phải đo lường trực tiếp hậu quả sức khỏe đã biểu hiện.
Vận dụng khung phân biệt này vào bối cảnh của luận văn, nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp được định nghĩa là khả năng một nhân viên công ty tài chính công nghệ trải qua trạng thái căng thẳng nghề nghiệp, được suy luận từ mức độ phơi nhiễm của cá nhân đó với các tác nhân tâm lý xã hội bất lợi tại nơi làm việc, cụ thể là yêu cầu tâm lý công việc cao, quyền tự chủ thấp và hỗ trợ xã hội thấp, chứ không phải được đo lường trực tiếp thông qua các triệu chứng căng thẳng, kiệt sức hay hệ quả lâm sàng đã biểu hiện. 
Định nghĩa này mang ba hàm ý quan trọng đối với thiết kế nghiên cứu của luận văn. Thứ nhất, về mặt đo lường, nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp trong luận văn được vận hành hóa thông qua mức độ phơi nhiễm với ba nhóm tác nhân của mô hình Yêu cầu - Kiểm soát - Hỗ trợ, phù hợp với cách tiếp cận "tác nhân dẫn đến nguy cơ" của Teixeira và cộng sự (2025), thay vì sử dụng các thang đo triệu chứng lâm sàng của căng thẳng hay kiệt sức. Thứ hai, về mặt thiết kế nghiên cứu, cách tiếp cận này phù hợp với thiết kế cắt ngang của luận văn, vì việc suy luận nguy cơ từ mức độ phơi nhiễm không đòi hỏi dữ liệu theo chiều dọc để xác lập quan hệ nhân quả với hệ quả sức khỏe, điều này cũng lý giải vì sao luận văn xác định giới hạn không kiểm định quan hệ nhân quả và không đi sâu đánh giá hệ quả lâm sàng. Thứ ba, về mặt giả thuyết, định nghĩa này là cơ sở trực tiếp cho Giả thuyết nghiên cứu "một tỷ lệ đáng kể nhân viên công ty tài chính công nghệ đang làm việc trong điều kiện môi trường có nguy cơ gây căng thẳng nghề nghiệp" - cách diễn đạt "điều kiện môi trường có nguy cơ" trong giả thuyết này phản ánh bản chất khái niệm nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp vừa được xác lập, tức là tình trạng phơi nhiễm với tác nhân bất lợi, chứ không phải tình trạng đã biểu hiện triệu chứng căng thẳng. 
1.2.2.4. Khái niệm công ty tài chính công nghệ
Một trong những định nghĩa học thuật được trích dẫn rộng rãi nhất về lĩnh vực này thuộc về Arner, Barberis và Buckley (2016), theo đó tài chính công nghệ (financial technology- Fintech) được hiểu là các giải pháp tài chính được kích hoạt bởi công nghệ, phản ánh sự kết hợp mới giữa dịch vụ tài chính và công nghệ thông tin. Điểm cốt lõi của định nghĩa này là công nghệ không đơn thuần đóng vai trò công cụ hỗ trợ, mà trở thành nền tảng cấu thành nên chính mô hình kinh doanh và phương thức cung cấp dịch vụ tài chính.
Dựa trên định nghĩa nền tảng này, trong luận văn, công ty tài chính công nghệ được định nghĩa là doanh nghiệp cung cấp các dịch vụ tài chính, bao gồm nhưng không giới hạn ở thanh toán, cho vay, đầu tư và bảo hiểm mà dựa trên nền tảng công nghệ số làm mô hình kinh doanh cốt lõi. 
Định nghĩa này cho phép phân định công ty tài chính công nghệ với hai loại hình doanh nghiệp liền kề mà nó thường bị nhầm lẫn: thứ nhất, với ngân hàng truyền thống: vốn cũng ứng dụng công nghệ số trong vận hành nhưng công nghệ chỉ đóng vai trò hỗ trợ cho một mô hình kinh doanh dựa trên mạng lưới chi nhánh vật lý và quy trình nghiệp vụ đã định hình từ trước, không phải là yếu tố cấu thành cốt lõi; thứ hai, với doanh nghiệp công nghệ thông tin thuần túy: lấy công nghệ làm cốt lõi nhưng không trực tiếp cung cấp dịch vụ tài chính cho khách hàng cuối.
1.2.2.5. Khái niệm mô hình công ty Tài chính công nghệ nội bộ và công ty Tài chính công nghệ thuê ngoài
Hiện tại, y văn khoa học chưa có một định nghĩa học thuật chính thức và trực tiếp cho hai mô hình này trong riêng bối cảnh ngành tài chính công nghệ. Tuy nhiên, các nghiên cứu về nhân sự trong lĩnh vực công nghệ thông tin và gia công quy trình doanh nghiệp (Business Process Outsourcing- BPO)- lĩnh vực có đặc điểm tổ chức tương đồng cung cấp cơ sở tham chiếu hữu ích. Nghiên cứu của Padma và cộng sự (2015) trên khoảng 1.000 nhân viên ngành công nghệ thông tin và BPO tại Ấn Độ cho thấy nhóm nhân viên này có tỷ lệ mắc các vấn đề sức khỏe liên quan đến căng thẳng ở mức đáng kể (56% có triệu chứng cơ xương khớp, 22% mới được chẩn đoán tăng huyết áp), phản ánh đặc thù tổ chức và cường độ công việc của mô hình vận hành dựa trên hợp đồng dịch vụ. 
Do đó, dựa trên đặc điểm tổ chức thực tế của ngành và có tham chiếu khung lý thuyết chung về gia công dịch vụ trong quản trị vận hành, luận văn tự thao tác hóa hai khái niệm này như sau. 
Mô hình công ty tài chính công nghệ nội bộ (In-house) là hình thức tổ chức trong đó công ty tài chính công nghệ tự xây dựng và duy trì đội ngũ nhân sự trực thuộc, vận hành trực tiếp dưới sự quản lý, quy trình và văn hóa tổ chức của chính doanh nghiệp. Mô hình công ty tài chính công nghệ thuê ngoài (Outsource) là hình thức tổ chức trong đó nhân sự làm việc theo hợp đồng dịch vụ hoặc dự án cho một hoặc nhiều đối tác tài chính công nghệ, thông qua công ty gia công phần mềm hoặc nhà cung cấp dịch vụ trung gian, thay vì trực thuộc biên chế chính thức của doanh nghiệp sử dụng sản phẩm cuối cùng.
Sự khác biệt về mô hình vận hành này có thể tạo ra khác biệt đáng kể về mức độ tự chủ trong công việc và hỗ trợ xã hội mà người lao động nhận được: nhân sự khối nội bộ vận hành trong một cấu trúc quản lý và văn hóa tổ chức ổn định, trong khi nhân sự khối thuê ngoài thường chịu áp lực tiến độ từ nhiều bên (công ty gia công và khách hàng cuối) và có thể đối mặt với tính bất ổn định cao hơn về hợp đồng và sự gắn kết tổ chức.
1.2.2.6. Khái niệm nhân viên công ty tài chính công nghệ
Do bản chất tích hợp của công ty tài chính công nghệ, nhân viên trong ngành này không thuộc về một nhóm nghề nghiệp đồng nhất mà bao gồm hai nhóm nhân sự có tính chất công việc khác biệt nhưng cùng vận hành trong một tổ chức duy nhất: (1) nhân sự nghiệp vụ tài chính, đảm nhiệm các chức năng tuân thủ quy định, quản trị rủi ro và vận hành nghiệp vụ tài chính; và (2) nhân sự công nghệ, đảm nhiệm việc phát triển sản phẩm số, kỹ thuật hệ thống và xử lý dữ liệu. Đây chính là điểm khác biệt căn bản so với nhân viên ngân hàng thuần túy (chủ yếu đảm nhiệm nghiệp vụ tài chính, công nghệ chỉ đóng vai trò công cụ hỗ trợ) hoặc nhân viên công nghệ thông tin thuần túy (không trực tiếp tham gia cung cấp dịch vụ tài chính) và là căn cứ giải thích vì sao nhân viên tài chính công nghệ phải đồng thời đáp ứng cả yêu cầu tuân thủ nghiêm ngặt của ngành tài chính lẫn nhịp độ đổi mới liên tục của ngành công nghệ.
Về đặc điểm của riêng nhóm nhân sự công nghệ trong cơ cấu này, tổng quan hệ thống của Ali và Siddiqui (2025) trên các nghiên cứu về cân bằng công việc- cuộc sống của nhân viên ngành công nghệ thông tin cho thấy nhóm nhân sự này chịu tác động đồng thời bởi các yếu tố tích cực (hình thức làm việc linh hoạt, văn hóa tổ chức hỗ trợ, quyền tự chủ trong công việc) và các yếu tố tiêu cực (khối lượng công việc cao, căng thẳng nơi làm việc, căng thẳng công nghệ). Đặc điểm này cho thấy ngay cả trong nội bộ nhóm nhân sự công nghệ của công ty tài chính công nghệ, nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp cũng không đồng nhất mà phụ thuộc vào mức độ tổ chức đáp ứng được các yếu tố bảo vệ nói trên, củng cố thêm luận điểm rằng nhân viên tài chính công nghệ là một nhóm khách thể có tính chất công việc đa dạng nội tại, cần được xem xét như một tổng thể tích hợp thay vì quy giản về đặc điểm của riêng nghiệp vụ tài chính hoặc riêng nghiệp vụ công nghệ.
Từ những phân tích trên, nhân viên công ty tài chính công nghệ được xác định là những người lao động, bất kể đảm nhiệm chức năng nghiệp vụ tài chính hay chức năng công nghệ, đang làm việc trực tiếp tại các công ty tài chính công nghệ, chịu tác động đồng thời của cả hai hệ yêu cầu tài chính và công nghệ trong cùng một môi trường tổ chức.
[bookmark: _Toc236993511]1.2.3. Đặc điểm tâm lý của nhân viên công ty tài chính công nghệ
Nhân viên công ty tài chính công nghệ mang một số đặc điểm tâm lý nghề nghiệp riêng biệt, xuất phát từ tính chất tích hợp giữa yêu cầu nghiệp vụ tài chính và yêu cầu công nghệ.
Thứ nhất, do đặc thù công việc gắn liền với nền tảng công nghệ số làm cốt lõi, nhân viên tài chính công nghệ- đặc biệt là nhóm nhân sự công nghệ phải đối mặt với đòi hỏi cao về năng lực nhận thức và khả năng thích nghi với công nghệ liên tục thay đổi. Tổng quan hệ thống của Ali và Siddiqui (2025) về các yếu tố ảnh hưởng đến cân bằng công việc- cuộc sống của nhân viên ngành công nghệ thông tin cho thấy nhóm lao động này chịu tác động thường xuyên của khối lượng công việc cao và căng thẳng công nghệ, đồng thời chỉ ra rằng mức độ tự chủ trong công việc và văn hóa tổ chức hỗ trợ là các yếu tố có thể làm giảm nhẹ áp lực nhận thức này. Khác với các ngành truyền thống nơi kiến thức chuyên môn có vòng đời tương đối dài, ngành tài chính công nghệ đặc trưng bởi tốc độ lỗi thời công nghệ nhanh chóng: nghiên cứu của Diễn đàn Kinh tế Thế giới và Trung tâm Cambridge về Tài chính thay thế (World Economic Forum và Cambridge Centre for Alternative Finance, 2024) ước tính kỹ năng kỹ thuật trong lĩnh vực công nghệ có thể mất giá trị chỉ sau 12-18 tháng, tạo ra nhu cầu tâm lý về năng lực liên tục, không có điểm kết thúc rõ ràng; sự xuất hiện của trí tuệ nhân tạo tạo sinh, hệ thống blockchain, giao diện lập trình mở và phân tích dữ liệu lớn đã làm thay đổi căn bản yêu cầu năng lực trong ngành tài chính công nghệ chỉ trong vài năm (Careers in FinTech, 2022). Đặc điểm này phản ánh việc nhân viên tài chính công nghệ phải liên tục huy động nguồn lực nhận thức để xử lý thông tin mới và duy trì năng lực chuyên môn tương xứng với tốc độ thay đổi công nghệ của ngành, đồng thời vẫn phải hoàn thành khối lượng công việc hiện tại.
Bên cạnh áp lực cập nhật năng lực, môi trường làm việc tài chính công nghệ còn mang đặc trưng của văn hóa "luôn kết nối", nơi nhân viên duy trì sự hiện diện kỹ thuật số liên tục và phản hồi tức thì được xem là tiêu chuẩn nghề nghiệp chứ không phải ngoại lệ (Otilia và Cristi, 2025). Văn hóa này có nguy cơ triệt tiêu khả năng tách rời tâm lý- quá trình ngắt kết nối hoàn toàn về mặt nhận thức và cảm xúc khỏi công việc sau giờ làm, vốn là điều kiện cần thiết để phục hồi nguồn lực tâm lý; khi khả năng tách rời tâm lý bị cản trở mãn tính, người lao động không có đủ thời gian phục hồi giữa các chu kỳ công việc, dẫn đến tích lũy mệt mỏi theo thời gian (Wentz và cộng sự, 2020). Một khảo sát trên 468 nhân viên ngân hàng của Khalequzzaman và cộng sự (2025) xác nhận thêm rằng tình trạng quá tải số (digital overload) và giám sát kỹ thuật số (digital surveillance) là hai yếu tố làm gia tăng đáng kể mức yêu cầu tâm lý trong công việc, bên cạnh các yếu tố truyền thống đã được xác nhận trong mô hình DCS, một dấu hiệu cho thấy đặc điểm "luôn kết nối" của môi trường số hiện diện rõ nét ngay cả trong lĩnh vực tài chính ngân hàng vốn được xem là truyền thống hơn so với tài chính công nghệ thuần túy.
Sự chồng lấn giữa vai trò kỹ thuật và vai trò kinh doanh trong môi trường tài chính công nghệ cũng góp phần làm gia tăng gánh nặng nhận thức: báo cáo Global Talent Trends của Mercer (2024) ghi nhận 77% người lao động (khảo sát trên nhiều ngành) bị yêu cầu đảm nhận công việc nằm ngoài phạm vi mô tả vị trí chính thức ít nhất một lần mỗi tuần, một chỉ báo của sự mất cân bằng giữa yêu cầu công việc thực tế và phạm vi vai trò được định nghĩa chính thức, tình trạng này được cho là đặc biệt phổ biến trong môi trường tài chính công nghệ, nơi ranh giới giữa vai trò kỹ thuật và vai trò kinh doanh thường không rõ ràng.
Thứ hai, môi trường tổ chức của công ty tài chính công nghệ thường được đặc trưng bởi một "khí hậu tổ chức đổi mới" (organisational climate of innovation), tạo ra áp lực tâm lý mang tính hai mặt đối với người lao động. Fischer và Riedl (2022), qua khảo sát trên 1.115 người lao động tại Đức, phát hiện rằng khí hậu tổ chức đổi mới thể hiện qua việc thường xuyên triển khai ý tưởng mới và mức độ hỗ trợ lẫn nhau giữa các thành viên vừa có thể làm gia tăng cảm nhận bất định về công nghệ (do phải liên tục thích nghi với thay đổi), vừa có thể làm giảm cảm nhận về sự không đáng tin cậy của công nghệ (nhờ môi trường hỗ trợ lẫn nhau). Các tác giả gọi đây là tính chất "con dao hai lưỡi" của khí hậu đổi mới: việc thúc đẩy đổi mới công nghệ liên tục, nếu không đi kèm với sự cân bằng giữa yêu cầu tổ chức và yêu cầu cá nhân, có thể tạo ra tác dụng phụ về mặt tâm lý đối với người lao động. Đây là một đặc điểm tâm lý nghề nghiệp quan trọng của môi trường tài chính công nghệ, nơi đổi mới không chỉ là một giá trị được khuyến khích mà là một yêu cầu vận hành thường trực.
Thứ ba, tính kỷ luật và tuân thủ cao là một đặc điểm tâm lý nghề nghiệp bắt nguồn trực tiếp từ bản chất "tài chính" trong khái niệm công ty tài chính công nghệ đã trình bày ở trên(Arner, Barberis và Buckley, 2016): do vẫn cung cấp dịch vụ tài chính chịu sự giám sát và quản lý rủi ro nghiêm ngặt, nhân viên tài chính công nghệ, kể cả nhóm nhân sự công nghệ không thể vận hành với mức độ tự do thử nghiệm như trong các doanh nghiệp công nghệ thuần túy, mà luôn phải cân nhắc giữa tốc độ đổi mới và yêu cầu tuân thủ, chính xác. Hai hệ thống yêu cầu này, một bên đến từ ngành tài chính (tuân thủ pháp lý nghiêm ngặt, quản lý rủi ro thận trọng, trách nhiệm giải trình cao) và một bên đến từ ngành công nghệ (đổi mới nhanh, thử nghiệm liên tục, chấp nhận thất bại, linh hoạt thích nghi), không chỉ khác nhau về nội dung yêu cầu mà còn có thể xung đột trực tiếp về văn hóa tổ chức và tiêu chuẩn đánh giá hiệu suất (Abro, 2024).
Sự cộng hưởng đồng thời của ba đặc điểm trên: đòi hỏi năng lực nhận thức cao, áp lực từ khí hậu tổ chức đổi mới và yêu cầu tuân thủ nghiêm ngặt tạo ra một dạng xung đột vai trò mang tính đặc thù ở nhân viên tài chính công nghệ: người lao động thường xuyên phải cân bằng giữa hai định hướng hành vi trái ngược nhau: "làm đúng" theo quy trình tuân thủ và "làm mới" theo yêu cầu đổi mới. Về mặt lý thuyết, xung đột vai trò từ lâu đã được xác nhận là một trong những tác nhân dự báo mạnh nhất của căng thẳng nghề nghiệp và suy giảm hiệu suất công việc: một phân tích tổng hợp trên 169 mẫu nghiên cứu với hơn 35.000 người lao động của Gilboa, Shirom, Fried và Cooper (2008) xác nhận xung đột vai trò có mối tương quan âm, có ý nghĩa thống kê với hiệu suất công việc, là một trong bảy tác nhân yêu cầu công việc có ảnh hưởng nhất quán nhất được kiểm chứng qua tổng hợp dữ liệu quy mô lớn. Đồng thời, theo lý thuyết Yêu cầu - Nguồn lực công việc (Job Demands-Resources) của Bakker và Demerouti (2007), khi yêu cầu công việc (ở đây là yêu cầu nhận thức, đổi mới và tuân thủ) không được cân bằng bởi nguồn lực tương xứng (quyền kiểm soát công việc, hỗ trợ tổ chức, năng lực cá nhân), quá trình kiệt sức sẽ được kích hoạt và duy trì theo thời gian. Phù hợp với luận điểm lý thuyết này, bằng chứng thực nghiệm trên đúng đối tượng nhân viên tài chính công nghệ tại Indonesia cho thấy kiệt sức nghề nghiệp đóng vai trò trung gian giữa áp lực công việc và hiệu suất, hình thành một vòng xoáy tự củng cố nếu không được can thiệp kịp thời (Saputra và Satrya, 2024).
Tóm lại, nhân viên tài chính công nghệ thường là lao động tri thức trẻ, có trình độ chuyên môn cao, vừa phải tuân thủ quy trình nghiệp vụ tài chính nghiêm ngặt, vừa phải liên tục cập nhật công nghệ mới tạo ra một trạng thái tâm lý nghề nghiệp đặc trưng bởi áp lực kép giữa "làm đúng" (tuân thủ) và "làm mới" (đổi mới).
[bookmark: _Toc236993512]1.2.4. Biểu hiện của căng thẳng nghề nghiệp ở nhân viên tài chính công nghệ
Căng thẳng nghề nghiệp biểu hiện qua nhiều nhóm dấu hiệu khác nhau, thường được phân loại thành bốn nhóm: thể chất, tâm lý, hành vi và nhận thức. Sự phân loại này được ghi nhận nhất quán trong các tài liệu tâm lý học lao động và y tế nghề nghiệp (Cooper và Marshall, 1976; Leka và cộng sự, 2003).
Biểu hiện tâm lý là nhóm biểu hiện được ghi nhận phổ biến nhất và thường là dấu hiệu sớm nhất của căng thẳng nghề nghiệp. Ở mức độ nhẹ, người lao động có thể trải qua cảm giác lo âu lan tỏa, bồn chồn và khó tập trung vào nhiệm vụ cụ thể; khi căng thẳng kéo dài và tích lũy, các triệu chứng trở nên rõ rệt hơn, bao gồm tâm trạng chán nản, dễ kích động, mất động lực làm việc và cảm giác bất lực trước yêu cầu công việc. Trong đó, kiệt sức cảm xúc - theo Maslach và Jackson (1981) - là biểu hiện tâm lý nghiêm trọng nhất, đặc trưng bởi cảm giác cạn kiệt hoàn toàn nguồn lực cảm xúc sau một thời gian dài chịu áp lực công việc vượt ngưỡng chịu đựng. Trong môi trường tài chính công nghệ, nơi nhịp độ làm việc nhanh và kỳ vọng hiệu suất cao là điều thường trực, kiệt sức cảm xúc được ghi nhận là biểu hiện tâm lý nổi bật nhất - phù hợp với phát hiện đây là khía cạnh kiệt sức chiếm ưu thế ở nhân viên tài chính công nghệ (Saputra và Satrya, 2024) - đặc biệt ở nhóm nhân viên làm việc trong văn hóa "luôn kết nối" với áp lực phản hồi liên tục ngoài giờ hành chính, dẫn đến sự thiếu hụt khả năng tách rời tâm lý cần thiết để phục hồi (Sonnentag và Fritz, 2007).
Biểu hiện thể chất phản ánh phản ứng sinh học trước căng thẳng mà Selye (1936) đã mô tả như cơ chế thích nghi tự nhiên của cơ thể; tuy nhiên khi căng thẳng kéo dài mãn tính, các phản ứng này trở thành nguồn gốc của nhiều vấn đề sức khỏe thực thể. Các biểu hiện thường gặp bao gồm rối loạn giấc ngủ (khó vào giấc, ngủ không sâu hoặc thức dậy sớm); đau đầu căng thẳng và đau cơ, đặc biệt ở vùng cổ, vai và lưng do tư thế làm việc kéo dài trước màn hình; rối loạn tiêu hóa; và tim đập nhanh, huyết áp tăng do hệ thần kinh giao cảm bị kích hoạt liên tục. Trong bối cảnh đặc thù của nhân viên tài chính công nghệ - nơi cường độ sử dụng thiết bị số và màn hình cao hơn nhiều ngành nghề khác - các biểu hiện thể chất còn bao gồm mỏi mắt kỹ thuật số và hội chứng ống cổ tay, những vấn đề sức khỏe cơ xương và thị lực liên quan trực tiếp đến việc sử dụng công nghệ kéo dài (Ayyagari, Grover và Purvis, 2011).
Biểu hiện hành vi thể hiện tác động của căng thẳng nghề nghiệp lên hành vi người lao động theo hai chiều hướng: hành vi né tránh và hành vi bù đắp. Về hành vi né tránh, người lao động có xu hướng trì hoãn công việc, tăng tỷ lệ vắng mặt, giảm chủ động giao tiếp với đồng nghiệp và cấp trên, hoặc rút lui khỏi các hoạt động tập thể. Về hành vi bù đắp, một số cá nhân phản ứng bằng cách gia tăng sử dụng chất kích thích (cà phê, thuốc lá) nhằm duy trì sự tỉnh táo hoặc giải tỏa căng thẳng tạm thời. Trong môi trường tài chính số, một biểu hiện hành vi mang tính đặc thù là xu hướng liên tục kiểm tra email, tin nhắn và thông báo công việc ngay cả ngoài giờ làm việc để đáp ứng áp lực xử lý thông tin và trách nhiệm tức thời - một hành vi gắn liền trực tiếp với văn hóa "luôn kết nối" đã được phân tích ở trên.
Biểu hiện nhận thức phản ánh tác động của căng thẳng nghề nghiệp lên các chức năng xử lý thông tin của não bộ. Người lao động trong trạng thái căng thẳng mãn tính thường ghi nhận suy giảm khả năng tập trung và duy trì chú ý; khó khăn trong ghi nhớ ngắn hạn và xử lý thông tin đa luồng; giảm khả năng ra quyết định và giải quyết vấn đề; và có xu hướng tư duy tiêu cực, bi quan hóa các tình huống công việc. Trong môi trường tài chính công nghệ - nơi yêu cầu xử lý đồng thời nhiều luồng thông tin kỹ thuật số, ra quyết định nhanh và duy trì tư duy phân tích liên tục trong các nghiệp vụ đòi hỏi độ chính xác cao - các suy giảm nhận thức này có thể ảnh hưởng nghiêm trọng đến chất lượng đầu ra công việc, đồng thời tạo thành một vòng lặp duy trì trạng thái tiêu cực: căng thẳng làm giảm hiệu suất nhận thức, hiệu suất thấp lại làm gia tăng áp lực công việc, từ đó tiếp tục khuếch đại căng thẳng - một cơ chế phù hợp với quá trình đánh giá nhận thức liên tục mà Lazarus và Folkman (1984) đã mô tả.
Có thể thấy, bốn nhóm biểu hiện trên không tồn tại độc lập mà có tính tương tác lẫn nhau: biểu hiện tâm lý (kiệt sức cảm xúc) có thể thúc đẩy biểu hiện hành vi (né tránh, gia tăng kiểm tra thiết bị), trong khi biểu hiện thể chất (rối loạn giấc ngủ) lại làm trầm trọng thêm biểu hiện nhận thức (giảm tập trung) phản ánh đúng bản chất đa chiều của khái niệm căng thẳng nghề nghiệp đã được xác lập.
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Yêu cầu tâm lý trong bối cảnh tài chính công nghệ
Khối lượng công việc, áp lực tuân thủ và căng thẳng công nghệ đã được xác nhận là các tác nhân yêu cầu tâm lý trong công việc có ý nghĩa thống kê qua nhiều nghiên cứu độc lập (Bashir và Ramay, 2010; Kutlutürk Yıkılmaz và cộng sự, 2024). Trong bối cảnh tài chính công nghệ, nhóm yếu tố này không chỉ dừng lại ở khối lượng công việc mà còn mang thêm một chiều kích đặc thù: yêu cầu tâm lý ở nhân viên tài chính công nghệ đồng thời đến từ hai hệ thống kỳ vọng có bản chất trái ngược nhau: một bên đòi hỏi tính chính xác tuyệt đối và tuân thủ nghiêm ngặt của ngành tài chính, một bên đòi hỏi tốc độ thử nghiệm và thích nghi nhanh với công nghệ mới. Sự tồn tại đồng thời của hai hệ yêu cầu này, cùng với tình trạng mơ hồ và xung đột vai trò phát sinh từ ranh giới không rõ ràng giữa vai trò kỹ thuật và vai trò nghiệp vụ, làm gia tăng gánh nặng nhận thức của nhân viên tài chính công nghệ vượt ra ngoài phạm vi mà các mô hình lý thuyết áp dụng cho một ngành nghề đơn lẻ có thể giải thích đầy đủ (Cooper và Marshall, 1976; Bashir và Ramay, 2010).
Quyền kiểm soát công việc trong bối cảnh tài chính công nghệ
Theo mô hình DCS, quyền kiểm soát công việc, bao gồm quyền quyết định cách thức, trình tự thực hiện công việc và mức độ được vận dụng kỹ năng chuyên môn, là thành phần bảo vệ cốt lõi, giúp chuyển hóa yêu cầu tâm lý cao thành cơ hội phát triển thay vì nguy cơ căng thẳng (Karasek, 1979). Với nhân viên tài chính công nghệ, một điểm đáng chú ý là kỹ năng chuyên môn được vận dụng thường ở mức cao (do tính chất công việc đòi hỏi giải quyết các bài toán kỹ thuật và nghiệp vụ phức tạp), nhưng quyền kiểm soát công việc thực tế trong việc ra quyết định lại không nhất thiết tương xứng với mức độ kỹ năng đó, một sự bất cân xứng có thể làm gia tăng nguy cơ căng thẳng theo đúng cơ chế "yêu cầu cao – kiểm soát thấp" của mô hình DCS. Về mặt tâm lý, khi tổ chức liên tục yêu cầu nhân viên vận dụng năng lực chuyên môn ở mức cao nhưng không trao quyền kiểm soát công việc tương ứng, nhu cầu tự chủ – một trong ba nhu cầu tâm lý cơ bản theo Thuyết Tự quyết – không được thỏa mãn đầy đủ, có thể dẫn đến suy giảm động lực nội tại kéo dài (Ryan và Deci, 2000).
Ở mô hình nội bộ, quyền kiểm soát công việc có thể bị giới hạn bởi cấu trúc quản trị nhiều tầng và quy trình phê duyệt chặt chẽ của định chế tài chính mẹ; các quyết định về kiến trúc hệ thống, phân bổ nguồn lực hay định hướng sản phẩm thường tập trung ở cấp quản lý, trong khi đội ngũ kỹ thuật đóng vai trò thực thi. Ở mô hình thuê ngoài, quyền kiểm soát công việc có thể linh hoạt hơn về cách thức làm việc, nhưng lại gắn chặt với phạm vi hợp đồng dịch vụ hơn là với năng lực cá nhân của nhân viên, và thường không bao gồm quyền tham gia vào các quyết định chiến lược của dự án mà nhân viên đang thực hiện. Sự khác biệt về cơ chế giới hạn quyền kiểm soát công việc giữa hai mô hình này là một trong những căn cứ lý luận cho khả năng khác biệt về nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp giữa hai nhóm nhân viên.
Hỗ trợ xã hội tại nơi làm việc trong bối cảnh tài chính công nghệ
Hỗ trợ xã hội tại nơi làm việc đóng vai trò điều tiết, làm giảm nhẹ tác động tiêu cực của yêu cầu tâm lý cao lên sức khỏe tâm thần người lao động; khi nguồn lực này thiếu hụt, bản thân sự thiếu hụt đó cũng có thể trở thành một tác nhân gây căng thẳng độc lập (Johnson và Hall, 1988). Hỗ trợ xã hội từ cấp trên là một tác nhân có ý nghĩa thống kê đáng kể đối với nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp (Bùi Thị Duyên và Đặng Lê Trí, 2021).
Trong bối cảnh tài chính công nghệ, nguồn hỗ trợ xã hội tại nơi làm việc cũng có thể phân hóa theo mô hình vận hành. Ở mô hình nội bộ, hỗ trợ từ cấp trên có xu hướng ổn định và gắn liền với cấu trúc tổ chức lâu dài, song trong môi trường đổi mới nhanh, hỗ trợ này cần đi kèm với mức độ an toàn tâm lý đủ lớn để nhân viên dám thử nghiệm và thừa nhận sai sót; nếu thiếu điều kiện này, hỗ trợ từ cấp trên có thể mang tính hình thức hơn là thực chất. Ở mô hình thuê ngoài, nhân viên có thể nhận được hỗ trợ đáng kể từ đồng nghiệp trong cùng nhóm dự án do tính chất làm việc theo nhóm liên ngành, nhưng nguồn hỗ trợ này có thể kém bền vững hơn so với mô hình nội bộ, do tính không ổn định của hợp đồng dịch vụ và việc các nhóm dự án có thể thay đổi thành viên hoặc giải thể sau khi dự án kết thúc, làm suy yếu khả năng duy trì mạng lưới hỗ trợ xã hội theo thời gian so với nhân sự làm việc lâu dài trong một cơ cấu tổ chức ổn định.
Tổng hợp lại, ba nhóm tác nhân trên không vận hành độc lập mà tương tác lẫn nhau: quyền kiểm soát công việc thấp làm khuếch đại tác động tiêu cực của yêu cầu tâm lý cao, trong khi sự thiếu hụt hỗ trợ xã hội tại nơi làm việc làm suy yếu cơ chế điều tiết duy nhất có khả năng bảo vệ người lao động khỏi tổ hợp bất lợi đó; khi cả ba yếu tố cùng diễn biến theo chiều bất lợi, đặc biệt có thể phân hóa rõ nét hơn giữa mô hình nội bộ và thuê ngoài, nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp ở nhân viên tài chính công nghệ được đẩy lên mức cao nhất.
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Như vậy toàn bộ nội dung trên đã hệ thống hóa cơ sở lý luận cho việc nghiên cứu nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp của nhân viên công ty tài chính công nghệ, thông qua hai nội dung chính: tổng quan nghiên cứu và xây dựng khung lý luận.
Về tổng quan nghiên cứu, các bằng chứng từ cấp độ toàn cầu (WHO và ILO, 2021; HSE, 2025), khu vực (Abdul Aziz và Ong, 2024) đến trong nước đều khẳng định căng thẳng nghề nghiệp là một hiện tượng phổ biến, mang tính hệ thống. Trong lĩnh vực tài chính - ngân hàng, các nghiên cứu liền kề (Giorgi và cộng sự, 2017; Kachi và cộng sự, 2020; Kutlutürk Yıkılmaz và cộng sự, 2024) và bằng chứng bước đầu trên đúng đối tượng tài chính công nghệ tại Indonesia (Saputra và Satrya, 2024) cho thấy nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp có xu hướng cao, gắn liền với ba nhóm tác nhân yêu cầu công việc, quyền kiểm soát công việc và hỗ trợ xã hội (Bashir và Ramay, 2010; Bùi Thị Duyên và Đặng Lê Trí, 2021), với hệ quả đa chiều ở cả cấp độ cá nhân và tổ chức (Choi, 2018; Bonton và Tucker, 2023). Tuy nhiên, chưa có nghiên cứu định lượng nào đo lường trực tiếp nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp ở nhân viên tài chính công nghệ tại Việt Nam theo một khung lý thuyết tích hợp, đây là khoảng trống mà luận văn hướng đến giải quyết.
Về khung lý luận, luận văn lựa chọn mô hình Yêu cầu - Kiểm soát - Hỗ trợ (Karasek, 1979; Karasek và Theorell, 1990) làm lý thuyết chủ đạo, kết hợp Thuyết Tự quyết (Deci và Ryan, 1985) để lý giải cơ chế tâm lý của quyền kiểm soát và nhu cầu tự chủ. Sáu khái niệm công cụ: căng thẳng, căng thẳng nghề nghiệp, nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp, công ty và nhân viên tài chính công nghệ, mô hình nội bộ - thuê ngoài đã được thao tác hóa rõ ràng, làm cơ sở phân định đối tượng nghiên cứu là "nguy cơ" (mức độ phơi nhiễm với tác nhân) chứ không phải "căng thẳng" đã biểu hiện. Trên nền tảng đó, luận văn phân tích đặc điểm tâm lý đặc thù (áp lực kép giữa tuân thủ tài chính và đổi mới công nghệ), biểu hiện bốn nhóm (thể chất, tâm lý, hành vi, nhận thức) và hệ thống hóa ba nhóm tác nhân theo cấu trúc mô hình lý thuyết, có phân hóa theo mô hình vận hành nội bộ - thuê ngoài.
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Nghiên cứu được thực hiện trong bối cảnh ngành tài chính công nghệ tại Việt Nam, tập trung vào các doanh nghiệp tài chính công nghệ đang hoạt động trên địa bàn thành phố Hà Nội.
Về quy mô ngành trên phạm vi cả nước, thị trường tài chính công nghệ Việt Nam trải rộng trên các phân khúc thanh toán điện tử, cho vay trực tuyến, quản lý tài sản số và bảo hiểm công nghệ, với tốc độ tăng trưởng nhanh trong giai đoạn gần đây. Xét về phân bố địa lý, thị trường tài chính công nghệ Việt Nam hiện tập trung chủ yếu ở hai trung tâm kinh tế lớn nhất cả nước là Thành phố Hồ Chí Minh và Hà Nội; trong đó khu vực miền Nam (chủ yếu là Thành phố Hồ Chí Minh) chiếm khoảng 48,5% thị phần tài chính công nghệ toàn quốc nhờ mật độ tập trung hoạt động thương mại - tài chính cao và hệ sinh thái khởi nghiệp phát triển sớm hơn (IMARC Group, 2024). Tuy nhiên, xét trên quy mô toàn bộ hệ sinh thái khởi nghiệp công nghệ (không riêng tài chính công nghệ), số liệu khảo sát hệ sinh thái khởi nghiệp công nghệ Việt Nam công bố giữa năm 2025 cho thấy Hà Nội là địa phương dẫn đầu cả nước về số lượng doanh nghiệp khởi nghiệp công nghệ (2.127 doanh nghiệp), nhỉnh hơn cả Thành phố Hồ Chí Minh (2.098 doanh nghiệp) - cho thấy Hà Nội là một trung tâm đổi mới công nghệ có quy mô nhân lực kỹ thuật tương đương, dù mức độ chuyên biệt hóa vào tài chính công nghệ hiện chưa cao bằng khu vực phía Nam (Tracxn, 2025). Đây là căn cứ thực tiễn cho việc lựa chọn Hà Nội làm địa bàn nghiên cứu: vừa đủ quy mô doanh nghiệp và nhân lực để đảm bảo tính khả thi trong thu thập dữ liệu, vừa là một trong hai thị trường tài chính công nghệ trọng điểm của cả nước.
Trong nội bộ ngành tài chính công nghệ tại Hà Nội, khách thể nghiên cứu làm việc tại hai mô hình tổ chức:
Mô hình tài chính công nghệ Nội bộ: nhân sự thuộc bộ phận công nghệ trực thuộc các định chế tài chính như ngân hàng, công ty chứng khoán hoặc công ty bảo hiểm, tự xây dựng và vận hành hệ thống công nghệ phục vụ hoạt động tài chính của chính tổ chức đó. Nhân sự Nội bộ thường có hợp đồng lao động dài hạn với tổ chức mẹ và vận hành trong một cấu trúc quản trị, quy trình tuân thủ ổn định.
Mô hình tài chính công nghệ Thuê ngoài: nhân sự công nghệ làm việc theo hợp đồng dịch vụ hoặc dự án cho một hoặc nhiều đối tác tài chính công nghệ, thông qua công ty gia công phần mềm hoặc nhà cung cấp dịch vụ trung gian, thay vì trực thuộc biên chế chính thức của doanh nghiệp sử dụng sản phẩm cuối cùng. Nhân sự Thuê ngoài thường chịu áp lực tiến độ dự án từ nhiều bên và có mức độ ổn định công việc thấp hơn so với nhóm Nội bộ.
Sự phân biệt này có ý nghĩa quan trọng trong phân tích căng thẳng nghề nghiệp bởi hai nhóm có đặc điểm công việc, mức độ kiểm soát và hỗ trợ xã hội khác nhau, những yếu tố cốt lõi trong mô hình DCS.
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Khách thể tham gia nghiên cứu là đội ngũ nhân viên đang trực tiếp công tác tại các tổ chức tài chính công nghệ trên địa bàn Hà Nội, bao gồm cả hai mô hình vận hành cốt lõi: nội bộ và thuê ngoài.
Tiêu chí lựa chọn người tham gia cần đáp ứng đồng thời các điều kiện sau: (1) đang làm việc toàn thời gian hoặc bán thời gian tại một công ty tài chính công nghệ, thuộc một trong hai mô hình vận hành nội bộ hoặc thuê ngoài; (2) đã có thời gian công tác tại vị trí hiện tại tối thiểu 2 tháng (hết thời gian thử việc), nhằm đảm bảo người tham gia có đủ trải nghiệm thực tế để đánh giá môi trường làm việc và các tác nhân gây căng thẳng nghề nghiệp một cách có cơ sở, thay vì dựa trên ấn tượng ban đầu; (3) đủ 18 tuổi trở lên; và (4) tự nguyện đồng ý tham gia nghiên cứu sau khi đã được thông tin đầy đủ về mục đích và quyền lợi liên quan.
Tiêu chí loại trừ: loại trừ khỏi mẫu các trường hợp: (1) nhân viên đang trong giai đoạn thử việc dưới 2 tháng, do chưa đủ thời gian trải nghiệm môi trường làm việc thực tế; (2) nhân viên đảm nhiệm các vị trí hành chính văn phòng, nhân sự thuần túy, không trực tiếp tham gia vào hoạt động nghiệp vụ tài chính hoặc công nghệ cốt lõi của tổ chức, nhằm đảm bảo mẫu phản ánh đúng đối tượng nhân viên tài chính công nghệ; và (3) nhân viên đang làm việc tại ngân hàng truyền thống hoặc doanh nghiệp công nghệ thông tin thuần túy - trường hợp này được sàng lọc nhằm tránh làm loãng đặc trưng "áp lực kép" là trọng tâm phân tích của luận văn.
Nghiên cứu áp dụng phương pháp chọn mẫu thuận tiện kết hợp kỹ thuật quả cầu tuyết, do đặc thù khó tiếp cận của nhóm nhân sự trình độ cao trong lĩnh vực tài chính công nghệ, nhằm tối ưu hóa khả năng thu thập dữ liệu. Để đảm bảo mẫu thu thập đáp ứng đúng tiêu chí lựa chọn nêu trên mà không cần xác minh thủ công từng trường hợp, bảng hỏi được thiết kế với các câu hỏi sàng lọc đặt ở phần mở đầu, yêu cầu người tham gia tự xác nhận: đang làm việc tại một công ty tài chính công nghệ, mô hình vận hành hiện tại và thời gian công tác tối thiểu tại vị trí hiện tại. Các phiếu trả lời không đáp ứng đầy đủ tiêu chí sàng lọc bị loại khỏi bước làm sạch dữ liệu trước khi đưa vào phân tích chính thức.
Sau quá trình sàng lọc và làm sạch dữ liệu theo các tiêu chí trên, tổng cộng có 358 phiếu khảo sát hợp lệ được đưa vào phân tích chính thức. Các đặc điểm nhân khẩu học và vị trí việc làm chi tiết của mẫu nghiên cứu được tổng hợp tại Bảng 2.1.
Bảng 2.1
Đặc điểm nhân khẩu học và nghề nghiệp của mẫu nghiên cứu (N = 358)
	Đặc điểm
	
	Tần số
	Phần trăm (%)

	Giới tính
	Nam
	134
	37.4

	
	Nữ
	224
	62.6

	Tuổi (năm)
	Khoảng: 20 – 55
	–
	–

	
	M (SD) = 29.79 (5.26)
	
	

	Loại hình tài chính công nghệ
	Nội bộ
	195
	54.5

	
	Thuê ngoài
	163
	45.5

	Thâm niên công tác
	Dưới 1 năm
	44
	12.3

	
	Từ 1 đến dưới 3 năm
	84
	23.5

	
	Từ 3 đến dưới 5 năm
	122
	34.1

	
	Từ 5 năm trở lên
	108
	30.2

	Cấp bậc
	Nhân viên
	239
	66.8

	
	Nhân viên cao cấp
	83
	23.2

	
	Quản lý
	36
	10.1

	Loại hợp đồng
	Bán thời gian
	5
	1.4

	
	Thời vụ
	6
	1.7

	
	Toàn thời gian
	347
	96.9


Ghi chú. N = 358; M = mean; SD = độ lệch chuẩn; (–) = không áp dụng.
Số liệu từ Bảng 2.1 cho thấy sự tham gia vượt trội của nữ giới với tỷ lệ 62,6%, trong khi nam giới chiếm 37,4%. Tỷ lệ này có thể phản ánh đặc thù của thị trường lao động tài chính công nghệ tại Việt Nam. Theo báo cáo của Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO), ngành tài chính - ngân hàng tại Việt Nam vốn có tỷ lệ nữ giới chiếm ưu thế, thường dao động ở mức trên 50% lực lượng lao động (ILO, 2021). Tuy nhiên, do hiện nay vẫn thiếu vắng các báo cáo chính thức về cơ cấu nhân sự theo giới tính cho riêng phân khúc tài chính công nghệ tại thị trường nội địa, nghiên cứu thừa nhận sự bất đối xứng này có thể chịu ảnh hưởng nhất định từ phương pháp chọn mẫu thuận tiện. Đây được xem là một hạn chế về tính đại diện của dữ liệu và cần được kiểm chứng thông qua các khảo sát diện rộng trong tương lai.
Về độ tuổi, khách thể nghiên cứu có độ tuổi dao động trong khoảng 20 – 55, với độ tuổi trung bình tương đối trẻ (M = 29,79; SD = 5,26), phản ánh đặc trưng của một ngành nghề đòi hỏi sự năng động và khả năng thích nghi công nghệ nhanh.
Xét về loại hình tổ chức, mẫu nghiên cứu có sự phân bổ khá cân bằng giữa nhóm tài chính công nghệ Nội bộ (54,5%) và tài chính công nghệ Thuê ngoài (45,5%), tạo điều kiện thuận lợi cho các phân tích so sánh sai biệt về môi trường làm việc. Về thâm niên, có tới 64,3% nhân sự đã tích lũy từ 3 năm kinh nghiệm trở lên, cho thấy khách thể sở hữu sự hiểu biết sâu sắc và trải nghiệm thực tế đủ dài để đánh giá các tác nhân gây căng thẳng nghề nghiệp một cách khách quan.
Cấu trúc vị trí việc làm thể hiện rõ mô hình tháp nhân sự với 90% thuộc khối thực thi (nhân viên và nhân viên cao cấp) và 10,1% thuộc khối quản lý.
Cuối cùng, tính ổn định của mẫu được khẳng định qua tỷ lệ 96,9% nhân sự ký hợp đồng toàn thời gian, đảm bảo rằng các phản hồi về áp lực công việc và hỗ trợ xã hội dựa trên mối quan hệ gắn kết lâu dài với tổ chức.
[bookmark: _Toc236993519][bookmark: _Toc231892630][bookmark: _Toc232371878]2.2. Tổ chức nghiên cứu
[bookmark: _Toc236993520]2.2.1. Nghiên cứu lý luận
Giai đoạn nghiên cứu lý luận được thực hiện nhằm xây dựng nền tảng khoa học cho đề tài nghiên cứu về căng thẳng nghề nghiệp của nhân viên công ty tài chính công nghệ. Trong giai đoạn này, tác giả tiến hành thu thập, phân tích và hệ thống hóa các tài liệu trong và ngoài nước liên quan đến tâm lý học nghề nghiệp, tâm lý học tổ chức, sức khỏe nghề nghiệp và đặc điểm môi trường làm việc trong lĩnh vực tài chính công nghệ.
Trên cơ sở tổng quan tài liệu, nghiên cứu tập trung làm rõ các khái niệm cốt lõi như căng thẳng nghề nghiệp, nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp, quyền kiểm soát trong công việc, yêu cầu tâm lý trong công việc, hỗ trợ xã hội tại nơi làm việc và các đặc điểm của môi trường lao động trong ngành tài chính công nghệ. Đồng thời, các mô hình lý thuyết và kết quả nghiên cứu thực nghiệm có liên quan cũng được phân tích và đối chiếu nhằm xác định hướng tiếp cận phù hợp cho nghiên cứu.
Kết quả của giai đoạn nghiên cứu lý luận cho phép lựa chọn Mô hình Yêu cầu - Kiểm soát - Hỗ trợ (Demand-Control-Support - DCS) làm khung lý thuyết chính để phân tích các điều kiện tâm lý - xã hội trong công việc của nhân viên tài chính công nghệ. Bên cạnh đó, Thuyết Tự quyết (Self-Determination Theory - SDT) được sử dụng như một cơ sở bổ trợ để lý giải cơ chế tâm lý nội tại đằng sau vai trò của quyền tự chủ công việc đối với sức khỏe tâm lý của người lao động trong môi trường làm việc có trình độ nhận thức cao.
Ngoài việc lựa chọn mô hình lý thuyết, quá trình nghiên cứu lý luận còn tạo ra hai sản phẩm phương pháp luận trực tiếp, được xác lập trước khi thu thập dữ liệu và làm cơ sở cho toàn bộ quá trình phân tích kết quả nghiên cứu.
Thứ nhất, tiêu chí phân loại bốn nhóm công việc theo ma trận Karasek. Dựa trên tổ hợp giữa hai chiều cạnh của mô hình DCS - yêu cầu tâm lý trong công việc (Psychological Demand - PD) và quyền kiểm soát công việc (Decision Latitude - DL), lý thuyết gốc của Karasek (1979) phân loại công việc thành bốn nhóm: (1) công việc chủ động (PD cao, DL cao): nơi yêu cầu cao được cân bằng bởi quyền kiểm soát cao, tạo điều kiện học hỏi và phát triển; (2) công việc áp lực cao (PD cao, DL thấp): nơi yêu cầu vượt quá quyền kiểm soát, được lý thuyết DCS xác định là nhóm có nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp cao nhất; (3) công việc thụ động (PD thấp, DL thấp): nơi cả yêu cầu lẫn quyền kiểm soát đều ở mức thấp, có nguy cơ suy giảm động lực và năng lực theo thời gian dù áp lực tức thời không cao; và (4) công việc áp lực thấp (PD thấp, DL cao): nhóm có điều kiện làm việc thuận lợi nhất. Việc phân loại bốn nhóm này được thực hiện dựa trên điểm trung vị thực tế của mẫu khảo sát đối với hai thang đo PD và DL, theo đúng khuyến nghị vận hành hóa gốc của mô hình (Karasek và Theorell, 1990): cụ thể, trên mẫu nghiên cứu tại Hà Nội, ngưỡng giá trị được xác lập là PD ≥ 32 và DL ≥ 66 để phân định mức "cao" của từng thang đo, làm căn cứ phân loại khách thể vào một trong bốn nhóm công việc nêu trên.
[image: ]
Thứ hai, tiêu chí đánh giá nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp. Nối trực tiếp với khái niệm nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp đã được xác lập, theo đó nguy cơ được suy luận từ mức độ phơi nhiễm với các tác nhân bất lợi, chứ không đo lường trực tiếp thông qua triệu chứng căng thẳng đã biểu hiện, nghiên cứu quy ước nhóm "công việc áp lực cao" và nhóm "công việc thụ động" là hai nhóm có nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp cao, còn nhóm "công việc chủ động" và "công việc áp lực thấp" được xem là nhóm có nguy cơ thấp hơn. Căn cứ lý luận cho quy ước này xuất phát trực tiếp từ bản chất của mô hình DCS: cả hai nhóm "áp lực cao" và "thụ động" đều thuộc trạng thái quyền kiểm soát thấp (DL thấp), là thành phần được Karasek và Theorell (1990) xác định là yếu tố quyết định mức độ nguy cơ, bất kể yêu cầu tâm lý ở mức cao hay thấp; trong khi đó, hai nhóm "chủ động" và "áp lực thấp" đều thuộc trạng thái quyền kiểm soát cao (DL cao), vốn đóng vai trò bảo vệ theo lý thuyết. Việc xác lập tiêu chí này ngay từ giai đoạn nghiên cứu lý luận, trước khi tiếp cận dữ liệu thực tế, đảm bảo tính khách quan của tiêu chí phân loại.
Trên cơ sở hệ thống lý luận đã xây dựng, bao gồm cả việc xác lập tiêu chí phân loại và tiêu chí đánh giá nguy cơ nêu trên, nghiên cứu xác định các nội dung cần khảo sát, lựa chọn công cụ đo lường phù hợp, xây dựng khung phân tích và hoàn thiện các Giả thuyết nghiên cứu.
[bookmark: _Toc231892632][bookmark: _Toc232371880][bookmark: _Toc236993521]2.2.2. Nghiên cứu thực tiễn
[bookmark: _Toc231892634]Giai đoạn nghiên cứu thực tiễn được triển khai theo bốn bước tuần tự, bảo đảm chất lượng công cụ đo lường trước khi tiến hành thu thập dữ liệu chính thức.
Bước 1. Xây dựng và hoàn thiện công cụ khảo sát. Công cụ chính được sử dụng là Thang đo Nội dung Công việc (Job Content Questionnaire - JCQ) do Karasek phát triển dựa trên mô hình Yêu cầu - Kiểm soát - Hỗ trợ (DCS) (Karasek và cộng sự, 1998), kế thừa từ phiên bản tiếng Việt đã chuẩn hóa trên nhóm điều dưỡng (Sasaki và cộng sự, 2019) và được hiệu chỉnh thuật ngữ cho phù hợp bối cảnh tài chính công nghệ (thay thuật ngữ chăm sóc lâm sàng bằng thuật ngữ công nghệ/quy trình phần mềm).
Thang đo gồm ba nhóm tiêu chí: (1) quyền kiểm soát công việc (Decision Latitude - DL, đại diện cho chiều cạnh "Kiểm soát" trong mô hình DCS), gồm 2 tiểu thang kỹ năng sử dụng (6 câu) và quyền ra quyết định/tự chủ (3 câu); (2) yêu cầu tâm lý trong công việc (Psychological Demand - PD, 5 câu), đo lường áp lực tốc độ, khối lượng và mâu thuẫn vai trò phát sinh từ giao thoa giữa tuân thủ tài chính và đổi mới công nghệ; và (3) hỗ trợ xã hội, gồm hỗ trợ từ cấp trên (4 câu) và từ đồng nghiệp (4 câu). Toàn bộ 22 câu được đánh giá trên thang Likert 4 điểm, kỳ vọng đạt độ tin cậy Cronbach's Alpha ≥ 0,70 (Nunnally và Bernstein, 1994). Theo khuyến nghị của Hair và cộng sự (2010) về tỷ lệ quan sát trên biến số (5:1 đến 10:1) đối với 22 biến quan sát, kích thước mẫu tối thiểu cần đạt là 110–220 khách thể.
Bước 2. Khảo sát thử và hoàn thiện bảng hỏi. Bảng hỏi được thử nghiệm trên 15 nhân viên tài chính công nghệ tại Hà Nội (không thuộc mẫu chính thức, chọn thuận tiện) nhằm kiểm tra độ rõ ràng ngôn ngữ và tính phù hợp bối cảnh. Trên cơ sở phản hồi thu được, 22 mục hỏi được hiệu chỉnh về diễn đạt, giữ nguyên nội dung đo lường gốc, trước khi đưa vào khảo sát chính thức.
Bước 3. Tiến hành khảo sát chính thức. Khảo sát được triển khai từ tháng 9 đến tháng 11 năm 2025 tại các công ty tài chính công nghệ trên địa bàn Hà Nội, qua hình thức bảng hỏi trực tuyến (Google Forms). Tổng số phiếu thu về là 379, sau làm sạch còn 358 phiếu hợp lệ (vượt ngưỡng tối thiểu theo Hair và cộng sự, 2010). Do phạm vi khảo sát giới hạn tại Hà Nội, nghiên cứu này mang tính chất một nghiên cứu điển hình về lực lượng lao động tài chính công nghệ khu vực phía Bắc hơn là đại diện cho toàn ngành tài chính công nghệ cả nước, vì đặc điểm văn hóa tổ chức và mức độ cạnh tranh thị trường tại Thành phố Hồ Chí Minh có thể khác biệt đáng kể.
Bước 4. Làm sạch và xử lý dữ liệu. Dữ liệu được làm sạch theo tiêu chí: loại bỏ phiếu để trống từ 10% số câu hỏi trở lên hoặc phiếu trả lời theo quy luật cố định (chọn cùng một mức điểm cho toàn bộ câu hỏi). Kết quả, 358 phiếu hợp lệ được đưa vào phần mềm SPSS 26 để phân tích thống kê.
[bookmark: _Toc232371881][bookmark: _Toc236993522]2.3. Phương pháp nghiên cứu
[bookmark: _Toc232371882][bookmark: _Toc236993523]2.3.1. Phương pháp nghiên cứu tài liệu
Phương pháp nghiên cứu tài liệu được sử dụng nhằm xây dựng cơ sở lý luận, xác định khung phân tích và định hướng triển khai nghiên cứu về căng thẳng nghề nghiệp của nhân viên công ty tài chính công nghệ. Thông qua việc thu thập, phân tích, tổng hợp, hệ thống hóa và đối chiếu các tài liệu khoa học trong và ngoài nước, nghiên cứu làm rõ các khái niệm liên quan, các mô hình lý thuyết nền tảng, các kết quả nghiên cứu trước đây cũng như những khoảng trống nghiên cứu cần tiếp tục được làm sáng tỏ.
Nguồn tài liệu được khai thác bao gồm sách chuyên khảo, giáo trình, luận án, luận văn, các bài báo khoa học công bố trên các tạp chí trong nước và quốc tế, các báo cáo nghiên cứu của tổ chức nghề nghiệp, cơ quan quản lý nhà nước và các tổ chức quốc tế có liên quan đến lĩnh vực tâm lý học nghề nghiệp, tâm lý học tổ chức, sức khỏe nghề nghiệp và tài chính công nghệ. Quá trình thu thập tài liệu được thực hiện thông qua các cơ sở dữ liệu học thuật uy tín như Google Scholar, ResearchGate, ScienceDirect và hệ thống thư viện số của Đại học Quốc gia Hà Nội (vnu.lic.vn). Các từ khóa được sử dụng trong quá trình tìm kiếm bao gồm: “căng thẳng nghề nghiệp” (occupational stress), “tài chính công nghệ” (fintech), “mô hình Yêu cầu – Kiểm soát – Hỗ trợ” (Demand–Control–Support Model – DCS), “Yêu cầu tâm lý trong công việc”, “Quyền kiểm soát công việc”, “Hỗ trợ xã hội tại nơi làm việc”, "Thất vọng nhu cầu tâm lý".
Trên cơ sở các tài liệu thu thập được, nghiên cứu tiến hành phân loại, đánh giá mức độ liên quan và độ tin cậy của nguồn thông tin; đồng thời phân tích, so sánh và tổng hợp các quan điểm lý thuyết cũng như các kết quả nghiên cứu thực nghiệm đã được công bố. Nội dung nghiên cứu tài liệu tập trung vào các học thuyết và mô hình có liên quan đến căng thẳng nghề nghiệp, đặc biệt là mô hình DCS của Karasek và Theorell, Thuyết Tự quyết (SDT) của Deci và Ryan, cùng các nghiên cứu về điều kiện làm việc và sức khỏe tâm thần của người lao động trong bối cảnh kinh tế số.
Kết quả của quá trình nghiên cứu tài liệu được sử dụng để xây dựng hệ thống khái niệm nghiên cứu, lựa chọn mô hình lý thuyết phù hợp, xác định các thành phần cần khảo sát, lựa chọn công cụ đo lường và hình thành các luận điểm khoa học phục vụ việc phân tích, thảo luận và diễn giải kết quả nghiên cứu thực tiễn. Đồng thời, phương pháp này cũng được sử dụng để đối chiếu và so sánh kết quả nghiên cứu với các công trình đã công bố nhằm bảo đảm tính khoa học, tính khách quan và độ tin cậy của các kết luận nghiên cứu.
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Mục đích sử dụng phương pháp
Phương pháp điều tra bằng bảng hỏi được sử dụng nhằm thu thập dữ liệu định lượng về các khía cạnh yêu cầu tâm lý, quyền kiểm soát công việc và hỗ trợ xã hội mà nhân viên tài chính công nghệ tại Hà Nội đang trải nghiệm trong môi trường làm việc thực tế. Đây là phương pháp chính của nghiên cứu, cho phép đo lường đồng thời các thành phần của mô hình Yêu cầu - Kiểm soát - Hỗ trợ trên một mẫu đủ lớn, tạo cơ sở để phân loại nhóm công việc theo ma trận Karasek và kiểm định sự khác biệt giữa các nhóm nhân khẩu học.
Nội dung bảng hỏi
Bảng hỏi được thiết kế gồm hai phần chính:
Phần 1: Thông tin nhân khẩu học và đặc điểm công việc, bao gồm giới tính, độ tuổi, trình độ học vấn, thâm niên công tác trong lĩnh vực tài chính công nghệ, vị trí/cấp bậc công việc, và loại hình công ty đang làm việc (Nội bộ/Thuê ngoài).
Phần 2: Thang đo Nội dung Công việc (JCQ) - gồm 22 câu hỏi đo lường ba thành phần chính của mô hình DCS: quyền kiểm soát công việc (9 câu: kỹ năng sử dụng 6 câu, quyền tự chủ 3 câu); yêu cầu tâm lý trong công việc (5 câu, đo lường áp lực tốc độ, khối lượng và mâu thuẫn vai trò); và hỗ trợ xã hội (8 câu: hỗ trợ từ cấp trên 4 câu, từ đồng nghiệp 4 câu). Toàn bộ câu hỏi Phần 2 sử dụng thang Likert 4 điểm từ (1) "Hoàn toàn không đồng ý" đến (4) "Hoàn toàn đồng ý".
Công cụ đo lường
Công cụ đo lường là Thang đo Nội dung Công việc (Job Content Questionnaire - JCQ) do Karasek và cộng sự (1998) phát triển dựa trên mô hình DCS, sử dụng phiên bản tiếng Việt đã chuẩn hóa bởi Sasaki và cộng sự (2019) trên nhóm điều dưỡng tại Việt Nam, được hiệu chỉnh thuật ngữ cho phù hợp bối cảnh tài chính công nghệ (thay ngôn ngữ lâm sàng bằng thuật ngữ công nghệ/quy trình phần mềm) trong khi giữ nguyên cấu trúc và thang điểm gốc để đảm bảo khả năng so sánh với các nghiên cứu trước.
Việc lựa chọn JCQ xuất phát từ khả năng bao quát đồng thời các tác nhân gây căng thẳng từ cấu trúc tổ chức và quan hệ lao động, đồng thời bảo đảm tính nhất quán giữa khung lý thuyết và công cụ đo lường đã chuẩn hóa quốc tế. Các áp lực đặc thù của môi trường tài chính công nghệ (đổi mới công nghệ liên tục, quá tải số, văn hóa luôn kết nối) không được đo lường như các biến độc lập riêng biệt, mà phản ánh gián tiếp qua hai thành phần yêu cầu tâm lý trong công việc (áp lực tốc độ xử lý dữ liệu, chu kỳ phát triển sản phẩm ngắn) và khía cạnh vận dụng kỹ năng thuộc quyền kiểm soát công việc (yêu cầu cập nhật kỹ năng liên tục) của JCQ. Cách tiếp cận này bảo đảm khả năng so sánh quốc tế, song đồng thời là một giới hạn của nghiên cứu khi chưa đo lường trực tiếp các yếu tố áp lực công nghệ đặc thù - một hướng phát triển quan trọng cho các nghiên cứu tiếp theo.
Độ tin cậy của các tiểu thang đo được kiểm định bằng hệ số Cronbach's Alpha, với ngưỡng chấp nhận từ 0,70 trở lên theo khuyến nghị của Nunnally và Bernstein (1994).
 Ý nghĩa của dữ liệu thu được
Dữ liệu thu được từ bảng hỏi phục vụ bốn mục đích phân tích chính: (1) đo lường mức độ các thành phần DCS, cung cấp bức tranh định lượng về điều kiện tâm lý - xã hội trong công việc; (2) phân loại nhóm công việc theo ma trận Karasek, xác định tỷ lệ nhân viên ở trạng thái có nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp cao; (3) kiểm định sự khác biệt về nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp giữa các nhóm nhân khẩu học, đặc biệt giữa nhóm Nội bộ và Thuê ngoài; và (4) kiểm tra vai trò điều tiết của hỗ trợ xã hội trước tác động bất lợi của tổ hợp yêu cầu tâm lý cao - quyền kiểm soát thấp.
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Dữ liệu sau khi thu thập được xử lý bằng phần mềm SPSS 26. Các kỹ thuật thống kê được sử dụng bao gồm:
- Thống kê mô tả: Sử dụng tần suất (n), tỷ lệ phần trăm (%), giá trị trung bình (Mean) và độ lệch chuẩn (SD) để mô tả đặc điểm mẫu và thực trạng căng thẳng nghề nghiệp.
- Kiểm định độ tin cậy: Sử dụng hệ số Cronbach's Alpha để đánh giá tính nhất quán nội tại của các thang đo.
- Kiểm định Friedman: Được sử dụng để so sánh thứ hạng của các yếu tố trong thang đo JCQ khi các nhóm biến có đơn vị đo hoặc phân phối không tương đồng.
- Phân tích sai biệt (Independent Samples T-test và ANOVA một chiều): Sử dụng để so sánh điểm trung bình các thang đo giữa các nhóm giới tính, loại hình công ty, thâm niên công tác và cấp bậc.
- Kiểm định Welch's F và phân tích hậu kiểm (Post-hoc): Trong trường hợp giả định đồng nhất phương sai không được thoả mãn (kiểm định Levene, p < 0,05), nghiên cứu sử dụng kiểm định Welch's F thay cho ANOVA truyền thống. Các phân tích hậu kiểm Bonferroni hoặc Dunnett T3 được áp dụng để xác định cặp nhóm nào có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê.
- Kiểm định Chi bình phương: Được sử dụng để kiểm tra mối quan hệ hoặc sự khác biệt ý nghĩa giữa các biến phân loại.
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Điểm số các thang đo và tiểu thang đo của Thang đo Nội dung Công việc (JCQ) được tính theo thuật toán chuẩn hóa của Karasek và cộng sự (1998), sử dụng hệ số nhân để quy các tiểu thang có số lượng câu hỏi khác nhau về một biên độ điểm thống nhất, cho phép so sánh trực tiếp giữa các thành phần.
Quyền kiểm soát công việc: gồm hai tiểu thang. Tiểu thang kỹ năng sử dụng (6 câu, thang Likert 1-4) được tính bằng tổng điểm nhân với hệ số 2, cho biên độ lý thuyết từ 12 đến 48. Tiểu thang quyền tự chủ (3 câu) được tính bằng tổng điểm nhân với hệ số 4, cũng cho biên độ từ 12 đến 48. Tổng hợp hai tiểu thang tạo thành thang đo quyền kiểm soát công việc với biên độ lý thuyết từ 24 đến 96.
Yêu cầu tâm lý trong công việc: được vận hành hóa qua công thức trọng số giữa cường độ làm việc và áp lực thời gian: 3×(C10+C11) + 2×(C12+C13+C14), cho biên độ lý thuyết từ 12 đến 48.
Hỗ trợ xã hội (hỗ trợ từ cấp trên và từ đồng nghiệp): mỗi tiểu thang gồm 4 câu, được tính bằng tổng điểm trực tiếp, không áp dụng hệ số nhân, cho biên độ lý thuyết từ 4 đến 16 mỗi tiểu thang.
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Bốn nhóm công việc theo ma trận Karasek được xác định dựa trên tổ hợp mức "Cao/Thấp" của hai thang đo Yêu cầu tâm lý (PD) và Quyền kiểm soát công việc (DL). Do hiện chưa có chuẩn số quốc gia cho ngành tài chính công nghệ tại Việt Nam, nghiên cứu áp dụng điểm trung vị (median) thực tế của mẫu khảo sát làm ngưỡng phân loại, đây là cách tiếp cận được khuyến nghị bởi chính các tác giả của công cụ JCQ khi chưa có chuẩn số tham chiếu sẵn có (Karasek và cộng sự, 1998).
Trên mẫu 358 nhân viên tài chính công nghệ tại Hà Nội, ngưỡng trung vị được xác lập là PD ≥ 32 và DL ≥ 66 để định nghĩa mức "Cao" của từng thang đo. Từ đó, bốn nhóm công việc được phân loại như sau:
Bảng 2.2
Ngưỡng phân loại bốn nhóm công việc theo mô hình Yêu cầu – Kiểm soát – Hỗ trợ (Karasek)
	Nhóm công việc
	Yêu cầu tâm lý (PD)
	Quyền kiểm soát (DL)
	Nguy cơ CTNN

	Chủ động
	Cao (≥32)
	Cao (≥66)
	Thấp hơn

	Áp lực cao
	Cao (≥32)
	Thấp (<66)
	Cao

	Thụ động
	Thấp (<32)
	Thấp (<66)
	Cao

	Áp lực thấp
	Thấp (<32)
	Cao (≥66)
	Thấp hơn


 Ngưỡng phân loại này được áp dụng thống nhất cho toàn bộ các phân tích thực trạng và so sánh nhóm trong phân tích kết quả nghiên cứu.
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Độ tin cậy của các thang đo được kiểm định bằng hệ số Cronbach's Alpha trên toàn bộ 358 phiếu khảo sát hợp lệ, với ngưỡng chấp nhận từ 0,70 trở lên theo khuyến nghị của Nunnally và Bernstein (1994). Kết quả kiểm định được tổng hợp tại Bảng 2.3.
Bảng 2.3
Điểm trung bình, độ lệch chuẩn và độ tin cậy của các thang đo JCQ
	Các thang đo
	Mean
	SD
	Min
	Max
	Cronbach's Alpha

	Quyền kiểm soát công việc
	64,80
	6,95
	44,00
	96,00
	0,89

	Kỹ năng sử dụng
	33,10
	4,04
	18,00
	48,00
	0,85

	Quyền tự chủ
	31,70
	3,83
	20,00
	48,00
	0,78

	Yêu cầu tâm lý trong công việc
	32,29
	2,73
	26,00
	44,00
	0,83

	Hỗ trợ xã hội
	 
	 
	 
	 
	 

	Hỗ trợ từ cấp trên
	11,80
	1,68
	4,00
	16,00
	0,83

	Hỗ trợ từ đồng nghiệp
	12,09
	1,23
	7,00
	16,00
	0,70


Ghi chú. N = 358. Mean = điểm trung bình; SD = độ lệch chuẩn; Min = điểm nhỏ nhất; Max = điểm cao nhất.
Toàn bộ sáu tiểu thang đo đều đạt hệ số Cronbach's Alpha từ 0,70 trở lên, đáp ứng ngưỡng chấp nhận theo tiêu chuẩn đã nêu; trong đó thang đo quyền kiểm soát công việc đạt độ tin cậy cao nhất (0,89), còn tiểu thang hỗ trợ từ đồng nghiệp đạt mức tối thiểu có thể chấp nhận (0,70). Kết quả này xác nhận bộ công cụ JCQ phiên bản hiệu chỉnh cho bối cảnh tài chính công nghệ đạt độ tin cậy phù hợp để tiếp tục sử dụng cho các phân tích thống kê mô tả và kiểm định sự khác biệt được trình bày trong luận văn.
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Nghiên cứu được thực hiện trên nguyên tắc tôn trọng quyền tự quyết và bảo vệ quyền lợi của người tham gia. Cụ thể:
Tham gia hoàn toàn tự nguyện: Không có bất kỳ sức ép hay ưu đãi nào được áp dụng để thúc đẩy sự tham gia.
Quyền từ chối và rút lui: Người tham gia có quyền ngừng trả lời khảo sát bất kỳ lúc nào mà không cần giải thích lý do.
Bảo mật và ẩn danh: Khảo sát không thu thập thông tin định danh cá nhân (họ tên, mã nhân viên, email). Dữ liệu thô chỉ được lưu trữ bởi học viên và sử dụng cho mục đích học thuật.
Không chia sẻ với bên thứ ba: Dữ liệu không được cung cấp cho công ty sử dụng lao động, đơn vị quản lý hoặc bất kỳ tổ chức nào ngoài nhóm nghiên cứu. Điều này đặc biệt quan trọng trong bối cảnh nghiên cứu đánh giá áp lực công việc và môi trường tổ chức, những chủ đề nhạy cảm có thể khiến người tham gia lo ngại về tác động đến vị trí công việc của họ.
Mục đích thuần học thuật: Kết quả nghiên cứu chỉ được sử dụng phục vụ mục tiêu học thuật và công bố khoa học, không phục vụ bất kỳ mục đích thương mại hay đánh giá nhân sự nào.
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[bookmark: _Toc231892645][bookmark: _Toc232371899]Như vậy, nội dung trên đã trình bày quy trình tổ chức và phương pháp nghiên cứu nhằm vận hành hóa khung lý luận đã xây dựng thành một thiết kế nghiên cứu định lượng khả thi và có độ tin cậy.
Nghiên cứu được thực hiện tại các công ty tài chính công nghệ trên địa bàn Hà Nội, thuộc hai mô hình vận hành Nội bộ và Thuê ngoài, trên mẫu 358 nhân viên được chọn theo phương pháp thuận tiện kết hợp quả cầu tuyết, đáp ứng các tiêu chí lựa chọn và loại trừ đã xác lập rõ ràng. Quá trình nghiên cứu được triển khai qua hai giai đoạn: nghiên cứu lý luận: xác lập mô hình lý thuyết, hệ thống khái niệm, tiêu chí phân loại bốn nhóm công việc theo ma trận Karasek và tiêu chí đánh giá nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp; và nghiên cứu thực tiễn: xây dựng công cụ, khảo sát thử, khảo sát chính thức và làm sạch dữ liệu theo quy trình bốn bước.
Ba phương pháp nghiên cứu được sử dụng phối hợp: nghiên cứu tài liệu, điều tra bằng bảng hỏi với công cụ JCQ (Karasek và cộng sự, 1998) đã hiệu chỉnh cho bối cảnh tài chính công nghệ và phân tích số liệu bằng các kỹ thuật thống kê mô tả, kiểm định độ tin cậy, kiểm định Friedman, phân tích sai biệt và hậu kiểm phù hợp với đặc điểm phân phối dữ liệu. Tiêu chuẩn đánh giá thang đo, bao gồm công thức tính điểm, ngưỡng phân loại trung vị (PD ≥ 32, DL ≥ 66) và kết quả kiểm định độ tin cậy đã được xác lập trước khi phân tích với toàn bộ các thang đo đạt hệ số Cronbach's Alpha từ 0,70 trở lên, xác nhận công cụ đủ điều kiện để tiếp tục sử dụng. Nghiên cứu cũng tuân thủ đầy đủ các nguyên tắc đạo đức nghiên cứu về tính tự nguyện, bảo mật và quyền lợi của người tham gia.
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Nghiên cứu sử dụng ma trận Karasek để trình bày thực trạng nguy cơ căng thẳng của nhân viên Tài chính công nghệ dựa trên bốn nhóm công việc của mô hình DCS. Phương pháp tiếp cận này cho phép nhận diện các nguy cơ thông qua cơ chế tương tác giữa hai chiều kích cốt lõi: yêu cầu tâm lý và quyền ra quyết định trong công việc. Trong quá trình vận hành hóa dữ liệu, nghiên cứu sử dụng điểm trung vị (median) thực tế của mẫu khảo sát làm ngưỡng phân loại nhằm đảm bảo tính phân hóa tối ưu khi chưa có các chuẩn số quốc gia cho ngành đặc thù (Karasek và cộng sự, 1998). 
Cụ thể, dựa trên phản hồi của 358 nhân viên Tài chính công nghệ tại Hà Nội, ngưỡng giá trị được xác lập là PD ≥ 32 và DL ≥ 66 để định nghĩa mức "Cao". Việc áp dụng ngưỡng tương đối theo thông lệ này không chỉ phản ánh sự so sánh nội mẫu sát thực trong bối cảnh tài chính công nghệ Việt Nam mà còn giúp nhận diện chính xác nhóm nhân sự đang chịu áp lực vượt ngưỡng so với mặt bằng chung của ngành. Tuy nhiên, cần nhấn mạnh đây là khung phân tích rủi ro tâm lý xã hội dựa trên cấu trúc tổ chức và đặc điểm công việc, không đóng vai trò như một tiêu chuẩn chẩn đoán lâm sàng cho các tình trạng bệnh lý cá nhân.
Bảng 3.1
Phân bổ trạng thái DCS chung của toàn mẫu (N = 358)
	Trạng thái DCS
	Đặc điểm
	N
	%

	Công việc áp lực cao
	PD cao + DL thấp
	81
	22,6%

	Công việc chủ động
	PD cao + DL cao
	136
	38,0%

	Công việc thụ động
	PD thấp + DL thấp
	93
	26,0%

	Công việc áp lực thấp
	PD thấp + DL cao
	48
	13,4%

	Tổng
	 
	358
	100%


Ghi chú. Ngưỡng phân loại theo điểm trung vị của mẫu: PD ≥ 32; DL ≥ 66 (Karasek và cộng sự, 1998). Kiểm định Khi bình phương về độ phù hợp so với giả thuyết phân bố đồng đều (25% mỗi nhóm): χ²(3, N = 358) = 44,35; p < 0,001, khẳng định bốn trạng thái DCS phân bố không đồng đều một cách có ý nghĩa thống kê.
Kết quả phân loại trạng thái công việc dựa trên mô hình DCS cho thấy chỉ có 38,0% khách thể nghiên cứu được xếp vào nhóm "chủ động", ở trạng thái lý tưởng nơi các yêu cầu tâm lý cao được đối trọng hiệu quả bởi quyền ra quyết định rộng rãi, giúp chuyển hóa áp lực thành động lực phát triển chuyên môn (Karasek, 1979). Kiểm định Chi bình phương về độ phù hợp xác nhận sự phân bố không đồng đều này có ý nghĩa thống kê cao (χ²(3, N = 358) = 44,35; p < 0,001), cho thấy đây không phải là kết quả ngẫu nhiên mà phản ánh một cấu trúc nguy cơ tâm lý xã hội thực sự tồn tại trong lực lượng lao động ngành tài chính công nghệ.
Đáng quan ngại, tổng tỷ lệ nhân viên đang thuộc các cấu trúc công việc tiềm ẩn rủi ro tâm lý cao, bao gồm nhóm "công việc áp lực cao" và "công việc thụ động", lên tới 48,6%, chiếm gần một nửa lực lượng lao động trong mẫu khảo sát. Trong đó, 22,6% nhân sự thuộc nhóm "công việc áp lực cao", đặc trưng bởi sự hội tụ giữa yêu cầu tâm lý vượt ngưỡng (PD ≥ 32) và quyền kiểm soát công việc hạn hẹp (DL < 66). Theo ma trận Karasek, đây là nhóm đối diện với nguy cơ tổn hại sức khỏe tâm thần và kiệt sức nghề nghiệp nghiêm trọng nhất, do sự thiếu hụt nguồn lực nội tại để ứng phó với các áp lực khắt khe từ môi trường (Karasek và Theorell, 1990). Đồng thời, 26,0% mẫu nghiên cứu rơi vào trạng thái "thụ động" nghĩa là dù áp lực công việc không quá lớn, nhưng việc thiếu vắng quyền tự quyết và cơ hội vận dụng kỹ năng sáng tạo khiến nhóm này dễ rơi vào tình trạng suy giảm động lực và suy giảm năng lực nghề nghiệp mãn tính ((Karasek và Theorell, 1990). Cuối cùng, chỉ một tỷ lệ nhỏ 13,4% nhân viên thuộc nhóm "công việc áp lực thấp", phản ánh trạng thái thuận lợi nhất về sức khỏe tâm thần nhưng lại thiếu đi các kích thích nhận thức cần thiết để thúc đẩy sự đổi mới trong bối cảnh kinh tế số.
Kết quả này phản ánh sự tương thích sâu sắc với các đặc thù mang tính hệ thống của ngành tài chính công nghệ, nơi môi trường đổi mới công nghệ liên tục và các chu kỳ phát triển sản phẩm ngắn hạn đã đẩy chỉ số yêu cầu tâm lý trung bình lên mức 32,29, vượt ngưỡng trung bình lý thuyết (30,0). Sự gia tăng áp lực này không chỉ đến từ khối lượng công việc thuần túy mà còn bắt nguồn từ văn hóa "luôn kết nối" vốn triệt tiêu khả năng tách rời tâm lý cần thiết để phục hồi nguồn lực nhận thức sau giờ làm việc (Sonnentag và Fritz, 2007). Song song với đó, mức quyền ra quyết định trung bình (DL = 64,80) thấp hơn ngưỡng phân loại (66,0) đã bộc lộ rõ rào cản mang tính cơ cấu thể hiện ở sự phân tầng trong quản trị tổ chức và tính chất gò bó của mô hình vận hành Thuê ngoài vốn đã hạn chế đáng kể quyền ra quyết định thực tế của người lao động. Trạng thái mất cân bằng nghiêm trọng giữa yêu cầu tâm lý cao và quyền kiểm soát thấp này chính là tiền đề hình thành trạng thái "công việc áp lực cao", tạo ra hiện tượng mất cân bằng giữa kỹ năng sử dụng và quyền tự chủ khi nhân viên sở hữu trình độ chuyên môn cao nhưng bị tước bỏ quyền ra quyết định, từ đó khuếch đại nguy cơ kiệt sức và suy giảm sức khỏe tâm thần nghề nghiệp (Karasek, 1979).
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3.1.2.1. Thực trạng sự khác biệt về nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp theo cấp bậc
Bảng 3.2
Phân bổ trạng thái DCS theo cấp bậc công việc
	Trạng thái DCS
	Nhân viên (%)
	NV cao cấp (%)
	Quản lý (%)
	Toàn mẫu (%)

	Công việc áp lực cao
	25,1%
	19,3%
	13,9%
	22,6%

	Công việc chủ động
	32,6%
	43,4%
	61,1%
	38,0%

	Công việc thụ động
	30,1%
	24,1%
	2,8%
	26,0%

	Công việc áp lực thấp
	12,1%
	13,3%
	22,2%
	13,4%


Ghi chú. N₁ (Nhân viên) = 239, N₂ (NV cao cấp) = 83, N₃ (Quản lý) = 36.
Bảng 3.3
Kết quả kiểm định Chi bình phương – Trạng thái DCS theo cấp bậc
	Chỉ số
	Giá trị

	χ²
	21,31

	df
	6

	N
	358

	p
	,0016

	Cramér's V
	0,173

	% ô có tần số kỳ vọng < 5
	8,3% (1/12 ô)


Cấp bậc công việc được xác định là biến số nhân khẩu học tạo ra sự phân hóa sâu sắc nhất đối với cấu trúc nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp của nhân viên tài chính công nghệ tại Hà Nội. Kết quả kiểm định Chi bình phương khẳng định mối liên hệ này có ý nghĩa thống kê: χ²(6, N = 358) = 21,31; p = 0,0016; Cramér's V = 0,173, đáp ứng giả định Cochran.
Kết quả khảo sát cho thấy một xu hướng tỷ lệ nghịch rõ rệt giữa vị trí trong sơ đồ tổ chức và các điều kiện lao động nguy cơ cao: tỷ lệ nhân viên rơi vào trạng thái bất lợi (gộp nhóm "công việc áp lực cao" và "công việc thụ động") giảm mạnh từ 55,2% ở nhóm nhân viên cấp cơ sở xuống còn 43,4% ở nhóm nhân viên cao cấp và chạm mức thấp nhất chỉ 16,7% ở nhóm quản lý. Ngược lại, khả năng đạt được trạng thái "công việc chủ động" ghi nhận sự tăng trưởng, từ 32,6% ở cấp nhân viên lên đến 61,1% ở cấp quản lý, thể hiện 6 trên 10 quản lý hiện đang làm việc trong trạng thái lý tưởng nhất theo mô hình DCS.
Sự chuyển dịch này có thể được lý giải thông qua cơ chế tích lũy quyền tự chủ (DA) theo cấp bậc, một thành tố then chốt trong mô hình DCS giúp người lao động chủ động điều chỉnh phương thức ứng phó với áp lực công việc (Karasek, 1979). Đối với nhóm nhân viên cấp cơ sở, việc phải đối mặt với tỷ lệ nguy cơ cao vượt ngưỡng 50% phản ánh sự hiện diện của sự chênh lệch về kỹ năng sử dụng và quyền tự chủ của nhân viên, đây là đặc thù trong ngành tài chính công nghệ là người lao động được yêu cầu vận dụng kỹ năng chuyên môn cao để xử lý các bài toán công nghệ phức tạp, nhưng lại bị bóp nghẹt về quyền tự chủ do cấu trúc quản trị tập quyền hoặc các quy trình tuân thủ khắt khe (Karasek và cộng sự, 1998). Hiện tượng này xác nhận rằng trong môi trường tài chính số, sự gia tăng về trách nhiệm quản lý không nhất thiết dẫn đến sự gia tăng căng thẳng; trái lại, chính sự gia tăng nguồn lực kiểm soát và quyền tự quyết ở cấp bậc cao đã tạo ra cơ chế bảo vệ tâm lý hiệu quả, giúp cấp quản lý thích nghi tốt hơn với áp lực đổi mới liên tục so với nhóm nhân sự thực thi.
Xét theo từng trạng thái cụ thể, cấp bậc công việc tạo ra sự phân hóa rõ rệt trong phân bố bốn nhóm DCS. Nhóm nhân viên cấp cơ sở có tỷ lệ "công việc áp lực cao" cao nhất, đạt 25,1%, cao hơn đáng kể so với nhóm nhân viên cao cấp (19,3%) và nhóm quản lý gộp (13,9%). Ở chiều ngược lại, nhóm quản lý tập trung chủ yếu ở trạng thái "chủ động" với 61,1% - tỷ lệ cao vượt trội so với hai nhóm còn lại, phản ánh sự phù hợp giữa mức độ thách thức công việc và quyền kiểm soát được trao theo cấp bậc.
Cơ chế giải thích nằm ở sự phân hóa quyền ra quyết định: khoảng cách giữa nhân viên cấp cơ sở và quản lý lên tới 3,59 điểm (Dunnett T3; p < 0,001), trong khi kỹ năng sử dụng không có sự chênh lệch tương ứng. Đây chính là biểu hiện rõ nhất của cơ chế nhân viên cấp thấp sở hữu năng lực chuyên môn không thua kém nhiều nhưng bị hạn chế quyền tự quyết quy trình, một tổ hợp đặc biệt bất lợi trong bối cảnh ngành tài chính công nghệ đòi hỏi tốc độ phản ứng và sáng tạo liên tục.
Đáng chú ý, tỷ lệ nhân viên thuộc nhóm "công việc thụ động" vẫn duy trì ở mức khá cao tại nhóm nhân viên cao cấp, đạt 24,1% (so với 30,1% ở nhân viên cấp cơ sở), trong khi tại nhóm quản lý gộp tỷ lệ này gần như biến mất, chỉ còn 2,8%. Điều này cho thấy một bộ phận nhân viên kỳ cựu vẫn đang ở trạng thái trì trệ nghề nghiệp do thiếu cả kích thích lẫn quyền ra quyết định, dù đã tích lũy đủ kinh nghiệm. 
3.1.2.2. Thực trạng sự khác biệt về nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp theo giới tính
Bảng 3.4
Phân bố trạng thái DCS theo giới tính
	Trạng thái DCS
	Nam (%)
	Nữ (%)
	Toàn mẫu (%)

	Công việc áp lực cao
	17,9%
	25,4%
	22,6%

	Công việc chủ động
	38,8%
	37,5%
	38,0%

	Công việc thụ động
	23,9%
	27,2%
	26,0%

	Công việc áp lực thấp
	19,4%
	9,8%
	13,4%

	Nguy cơ cao
	41,8%
	52,7%
	48,6%


Ghi chú. N (Nam) = 134 (37,4%), N (Nữ) = 224 (62,6%).
Bảng 3.5
Kết quả kiểm định Chi bình phương – Trạng thái DCS theo giới tính
	Chỉ số
	Giá trị

	χ²
	8,25

	df
	3

	N
	358

	p
	,041

	Cramér's V
	0,152

	% ô có tần số kỳ vọng < 5
	0%


Ghi chú. Không có ô nào vi phạm giả định Cochran; kết quả kiểm định đáng tin cậy.

Kết quả kiểm định Chi bình phương khẳng định tồn tại mối liên hệ có ý nghĩa thống kê giữa trạng thái DCS và giới tính, χ²(3, N = 358) = 8,25; p = 0,041; Cramér's V = 0,152. Đáng chú ý, không có ô nào trong bảng chéo vi phạm giả định Cochran về tần số kỳ vọng tối thiểu, cho thấy kết quả kiểm định này có độ tin cậy cao. Tuy vậy, mức Cramér's V = 0,152 cho thấy đây là một mối liên hệ có ý nghĩa nhưng cường độ ở ngưỡng nhỏ, phản ánh giới tính chỉ là một trong nhiều yếu tố góp phần định hình trạng thái nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp, chứ không phải là yếu tố chi phối chủ đạo.
Phân tích cụ thể theo từng nhóm cho thấy nữ giới có tỷ lệ "công việc áp lực cao" cao hơn nam giới rõ rệt, đạt 25,4% so với 17,9% . Kết quả này nhất quán với kiểm định T-test về quyền tự chủ trung bình (DA), trong đó nam giới có điểm trung bình cao hơn nữ giới (Nam: M = 65,76; Nữ: M = 64,22; p < 0,05). Sự chênh lệch này phản ánh một thực tế mang tính hệ thống trong ngành tài chính công nghệ: nữ giới thường được phân công nhiều hơn vào các vị trí vận hành và kiểm thử, những công việc đòi hỏi kỹ năng chuyên môn cao nhưng quyền tự chủ lại bị giới hạn bởi cơ cấu tổ chức.
Tuy nhiên, một điểm bù trừ quan trọng cần được ghi nhận là nữ giới đánh giá cả hai nguồn hỗ trợ xã hội ở mức cao hơn nam giới (Hỗ trợ đồng nghiệp: 11,96 so với 11,54; Hỗ trợ cấp trên: 12,23 so với 11,85; cả hai đều có p < 0,05). Theo mô hình DCS mở rộng (Johnson và Hall, 1988), mức hỗ trợ xã hội cao hơn có thể đóng vai trò như một bộ đệm tâm lý, làm giảm nhẹ tác động tiêu cực của quyền ra quyết định thấp hơn đối với sức khỏe tâm thần của nữ giới. Điều này lý giải vì sao, mặc dù có mối liên hệ ý nghĩa thống kê rõ ràng khoảng cách về tỷ lệ "công việc áp lực cao" giữa hai giới vẫn không quá lớn, cường độ liên hệ ở mức nhỏ (Cramér's V = 0,152) một phần có thể phản ánh chính cơ chế bù trừ này.
Cần lưu ý thêm rằng tỷ lệ nữ giới chiếm tới 62,6% mẫu khảo sát có thể ảnh hưởng đến kết quả tổng thể theo hướng kéo điểm hỗ trợ xã hội trung bình của toàn mẫu lên cao hơn thực tế. Đây là hạn chế cần được kiểm soát trong các nghiên cứu tiếp theo thông qua thiết kế chọn mẫu có sự cân bằng hơn về giới tính.
3.1.2.3. Thực trạng sự khác biệt về nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp theo thâm niên công tác
Bảng 3.6
Phân bố trạng thái DCS theo thâm niên công tác
	Trạng thái DCS
	Dưới 1 năm (%)
	1–3 năm (%)
	3–5 năm (%)
	Từ 5 năm trở lên (%)
	Toàn mẫu (%)

	Công việc áp lực cao
	36,4%
	21,4%
	28,7%
	11,1%
	22,6%

	Công việc chủ động
	27,3%
	32,1%
	34,4%
	50,9%
	38,0%

	Công việc thụ động
	29,5%
	31,0%
	27,0%
	19,4%
	26,0%

	Công việc áp lực thấp
	6,8%
	15,5%
	9,8%
	18,5%
	13,4%

	Nguy cơ cao
	65,9%
	52,4%
	55,7%
	30,6%
	48,6%


Ghi chú. N1 = 44, N2 = 84, N3 = 122, N4 = 108.
Bảng 3.7
Kết quả kiểm định Chi bình phương – Trạng thái DCS theo thâm niên công tác
	Chỉ số
	Giá trị

	χ2
	27,09

	Bậc tự do (df)
	9

	Cỡ mẫu (N)
	358

	p
	,0014

	Cramér's V
	0,159

	Tỷ lệ ô có tần số kỳ vọng < 5
	0%


Ghi chú. Không có ô nào vi phạm giả định Cochran; kết quả kiểm định đáng tin cậy, không cần gộp nhóm.
Kiểm định Chi bình phương xác nhận có mối liên hệ có ý nghĩa thống kê giữa thâm niên công tác và trạng thái DCS, χ²(9, N = 358) = 27,09, p = ,0014, với mức độ liên hệ ở mức nhỏ (Cramér's V = 0,159). Kết quả này củng cố thêm cơ sở thống kê cho các khác biệt mô tả dưới đây.
Thâm niên công tác bộc lộ một xu hướng rõ ràng và có ý nghĩa thực tiễn cao. Nhóm dưới 1 năm kinh nghiệm là nhóm dễ tổn thương nhất với tỷ lệ nguy cơ cao lên tới 65,9%, chiếm gần hai phần ba nhân viên mới đang làm việc trong điều kiện bất lợi. Đặc biệt, tỷ lệ nhân viên thuộc nhóm “công việc áp lực cao” của nhóm này đạt 36,4%, cao nhất trong tất cả các nhóm thâm niên, trong khi tỉ lệ nhân viên thuộc nhóm “công việc chủ động” chỉ đạt 27,3%, thấp nhất toàn mẫu.
Theo chiều ngược lại, nhóm từ 5 năm trở lên có hồ sơ DCS thuận lợi nhất: tỷ lệ “công việc chủ động” cao nhất (50,9%), “công việc áp lực cao” thấp nhất (11,1%) và tỷ lệ nguy cơ cao chỉ còn 30,6%. Xu hướng này phản ánh cơ chế tích lũy Quyền kiểm soát theo thâm niên (DL nhóm ≥ 5 năm: M = 67,52, cao hơn nhóm dưới 1 năm 5,16 điểm; Bonferroni, p < 0,001) trong khi yêu cầu tâm lý không tăng tương ứng (F = 1,76; p = 0,154), cho thấy gắn bó lâu dài mang lại quyền kiểm soát thực chất chứ không chỉ là kinh nghiệm cá nhân.
Đáng lo ngại là nhóm 3–5 năm có tỷ lệ nguy cơ cao (55,7%) cao hơn cả nhóm 1–3 năm (52,4%), điều này dẫn tới giả thuyết nhân viên đã qua giai đoạn hội nhập nhưng chưa tích lũy đủ uy tín để được trao quyền kiểm soát công việc cao hơn, trong khi áp lực công việc vẫn duy trì ở mức cao.
Kết quả này phản ánh một cơ chế tích lũy quyền kiểm soát công việc theo uy tín và kinh nghiệm cá nhân đặc trưng của ngành tài chính công nghệ đó là càng làm lâu, nhân viên càng được tin tưởng trao quyền kiểm soát nhiều hơn mà không nhất thiết phải chịu thêm áp lực nhận thức. Đây là tín hiệu tích cực về môi trường làm việc, gợi ý rằng gắn bó lâu dài với tổ chức mang lại lợi ích thực chất về Quyền kiểm soát công việc.
Tuy nhiên, nhóm dưới 1 năm kinh nghiệm vẫn là nhóm dễ tổn thương nhất: tỷ lệ công việc áp lực cao cao nhất 36,4% và quyền kiểm soát công việc thấp nhất (M = 62,36) nhưng yêu cầu tâm lý không thấp hơn các nhóm khác (M = 32,52). Nghịch lý này đặt ra yêu cầu cấp thiết về chương trình hội nhập nghề nghiệp có tích hợp lộ trình trao quyền dần dần, không chỉ dừng ở đào tạo kỹ thuật thuần túy.
3.1.2.4. Thực trạng sự khác biệt về nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp theo loại hình công ty
Trong bốn đặc điểm nhân khẩu học được phân tích, loại hình công ty tạo ra sự phân hóa rõ rệt và có ý nghĩa thực tiễn nhất về phân bố trạng thái nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp. Kết quả phân tích chéo giữa phân loại DCS và loại hình công ty được trình bày tại bảng sau:
Bảng 3.8
Phân bố trạng thái DCS theo loại hình công ty
	Trạng thái DCS
	Nội bộ (%)
	Thuê ngoài (%)
	Toàn mẫu (%)

	Công việc áp lực cao
	13,8%
	33,1%
	22,6%

	Công việc chủ động
	64,6%
	6,1%
	38,0%

	Công việc thụ động
	4,6%
	51,5%
	26,0%

	Công việc áp lực thấp
	16,9%
	9,2%
	13,4%

	Nguy cơ cao
	18,5%
	84,7%
	48,6%


Ghi chú. N (Nội bộ) = 195 (54,5%), N (Thuê ngoài) = 163 (45,5%).
Bảng 3.9
Kết quả kiểm định Chi bình phương – Trạng thái DCS theo loại hình công ty
	Chỉ số
	Giá trị

	χ²
	173,70

	Bậc tự do (df)
	3

	Cỡ mẫu (N)
	358

	p
	< 0,001

	Cramér's V
	0,697

	Tỷ lệ ô có tần số kỳ vọng < 5
	0%


Ghi chú. Không có ô nào vi phạm giả định Cochran. Cramér's V = 0,697 phản ánh mức độ liên hệ lớn, mạnh hơn đáng kể so với ba biến nhân khẩu học còn lại (cấp bậc: 0,173; thâm niên: 0,159; giới tính: 0,152).
Kiểm định Chi bình phương xác nhận loại hình công ty có mối liên hệ rất mạnh với trạng thái DCS, χ²(3, N = 358) = 173,70, p < 0,001, Cramér's V = 0,697. Đây là mức độ liên hệ lớn nhất trong toàn bộ các biến nhân khẩu học được phân tích trong chương này, củng cố về mặt thống kê cho nhận định rằng loại hình công ty là yếu tố phân hóa rõ rệt và có ý nghĩa thực tiễn nhất đối với nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp.
Kết quả cho thấy hai loại hình công ty tạo ra hai hồ sơ nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp hoàn toàn khác biệt về cơ cấu. Nhóm Nội bộ tập trung chủ yếu ở trạng thái “công việc chủ động” 64,6% thể hiện áp lực tâm lý cao nhưng được đi kèm với quyền kiểm soát đủ mạnh để ứng phó và phát triển. Đây là trạng thái lý tưởng nhất trong mô hình DCS xét về tiềm năng phát triển nghề nghiệp, phản ánh đặc thù của môi trường nội bộ nơi nhân viên được trao quyền tham gia thiết kế sản phẩm và giải quyết các bài toán kỹ thuật phức tạp.
Ngược lại, nhóm Thuê ngoài có phân bố tập trung ở trạng thái “công việc thụ động” 51,5% và “công việc áp lực cao” 33,1%, tổng cộng 84,6% nhân viên thuê ngoài đang ở điều kiện công việc có nguy cơ cao, so với chỉ 18,4% ở nhóm Nội bộ. Điều đáng chú ý là nhóm Thuê ngoài chủ yếu rơi vào “công việc thụ động” thay vì “công việc áp lực cao” nghĩa là áp lực tâm lý không phải quá cao nhưng quyền kiểm soát công việc lại thấp đến mức tạo ra trạng thái trì trệ mãn tính. Bản chất công việc thực thi theo quy trình định sẵn từ bên đặt hàng giải thích cho tổ hợp này: nhân viên nhóm Thuê ngoài không phải đối mặt với áp lực đổi mới liên tục như nhóm Nội bộ, nhưng cũng không được trao quyền kiểm soát quy trình, dẫn đến nguy cơ suy giảm động lực và năng lực nghề nghiệp trong dài hạn.
Một nghịch lý quan trọng cần được ghi nhận: dù ở vị trí bất lợi nhất về cơ cấu DCS, nhóm Thuê ngoài lại có hỗ trợ xã hội cao nhất toàn mẫu, cả từ đồng nghiệp (M = 12,39) lẫn từ cấp trên (M = 12,10). Theo mô hình DCS mở rộng (Johnson và Hall, 1988), đây là yếu tố bảo vệ quan trọng đang ngăn nhóm này rơi vào trạng thái “căng thẳng cô lập tổ hợp quyền kiểm soát công việc thấp, yêu cầu tâm lý cao và hỗ trợ xã hội thấp xảy ra đồng thời. 
Như vậy, kết quả phân tích theo mô hình DCS cho thấy gần một nửa lực lượng lao động trong mẫu (48,6%) đang làm việc trong điều kiện có nguy cơ căng thẳng cao, bao gồm 22,6% thuộc nhóm áp lực công việc cao và 26,0% thuộc nhóm “công việc thụ động”. Chỉ 38,0% đạt trạng thái “công việc chủ động” và 13,4% đạt “công việc căng thẳng thấp”.
Phân tích theo đặc điểm nhân khẩu học xác định ba nhóm có tỷ lệ nguy cơ cao nhất: nhóm Thuê ngoài (84,7%), nhóm nhân viên dưới 1 năm kinh nghiệm (65,9%) và nhóm nhân viên cấp cơ sở (55,2%). Đây là ba nhóm cần được ưu tiên can thiệp trong chính sách nhân sự của các tổ chức tài chính công nghệ.
[bookmark: _Toc236993536][bookmark: _Toc229992079][bookmark: _Toc229992356]3.2. Phân tích các tác nhân dẫn đến nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp ở nhân viên công ty tài chính công nghệ
Để xác định thành phần nào được nhân viên tài chính công nghệ cảm nhận nổi trội hơn trong môi trường làm việc, nghiên cứu sử dụng kiểm định Friedman nhằm so sánh thứ hạng trung bình giữa bốn thành phần của mô hình DCS: Yêu cầu tâm lý; quyền kiểm soát công việc, hỗ trợ từ cấp trên và hỗ trợ từ đồng nghiệp trên cùng một mẫu quan sát. Kiểm định Friedman là kiểm định phi tham số dựa trên so sánh thứ hạng, kết quả phản ánh mức độ ưu tiên hoặc mức độ được cảm nhận cao hơn trong nhận thức của người lao động, không chứng minh quan hệ tác động hay nhân quả giữa các thành phần.
Kết quả kiểm định Friedman cho thấy có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê về thứ hạng cảm nhận giữa bốn thành phần (Test Statistic = 1022,76, p < 0,001), nghĩa là các thành phần này không được nhân viên cảm nhận ở mức độ nổi trội như nhau trong môi trường làm việc tại các công ty tài chính công nghệ.
Bảng 3.10
Kết quả so sánh thứ hạng cảm nhận giữa các thành phần mô hình DCS (N = 358)
	 
	Thứ hạng TB
	Quyền kiểm soát công việc
	Yêu cầu tâm lý
	Hỗ trợ đồng nghiệp

	Quyền kiểm soát công việc
	3,24
	—
	10,36***
	25,40***

	Yêu cầu tâm lý
	2,48
	 
	—
	15,03***

	Hỗ trợ đồng nghiệp
	1,65
	 
	 
	—

	Hỗ trợ từ cấp trên
	1,63
	26,41***
	16,05***
	−1,01


Ghi chú. N = 358. *** p < .001. Giá trị trong bảng là Z chuẩn hóa của kiểm định Friedman. Thứ hạng trung bình phản ánh mức độ nổi trội tương đối trong nhận thức, không phản ánh quan hệ nhân quả.

Kết quả cho thấy quyền kiểm soát trong công việc (Thứ hạng trung bình = 3,24; M = 64,80; ĐLC = 6,95) là thành phần có mức độ nổi trội cao nhất trong nhận thức của nhân viên tài chính công nghệ, khác biệt có ý nghĩa so với tất cả các thành phần còn lại. Cụ thể, khoảng cách thứ hạng giữa quyền kiểm soát công việc và hỗ trợ từ cấp trên là lớn nhất (Z = 26,41) và tiếp theo là so với Hỗ trợ từ đồng nghiệp (Z= 25,40). Điều này cho thấy trong nhận thức của nhân viên tài chính công nghệ, quyền kiểm soát trong công việc, bao gồm khả năng phát huy kỹ năng và quyền ra quyết định là thành phần chiếm ưu thế và được cảm nhận rõ nét nhất so với các thành phần khác của môi trường làm việc.
Yêu cầu tâm lý xếp thứ hai về mức độ nổi trội (Thứ hạng trung bình = 2,48), khác biệt có ý nghĩa so với cả hai thành phần hỗ trợ xã hội (Z = 15,03 so với hỗ trợ đồng nghiệp; Z = 16,05 so với hỗ trợ cấp trên; p < 0,001).
Đáng chú ý, không có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê về thứ hạng cảm nhận giữa hỗ trợ từ đồng nghiệp (thứ hạng trung bình = 1,65) và hỗ trợ từ cấp trên (thứ hạng trung bình = 1,63), với Z = 1,01 (p > 0,05). Điều này cho thấy nhân viên cảm nhận hai nguồn hỗ trợ xã hội này ở mức độ tương đương nhau. Tuy nhiên, khi xem xét điểm trung bình tuyệt đối, hỗ trợ từ đồng nghiệp (M = 12,09) nhỉnh hơn hỗ trợ từ cấp trên (M = 11,80), gợi ý rằng mạng lưới hỗ trợ ngang hàng đang được nhân viên tiếp cận và trải nghiệm ở mức tích cực hơn một chút.
Tóm lại, theo thứ hạng cảm nhận từ cao đến thấp: Quyền kiểm soát trong công việc → Yêu cầu tâm lý → Hỗ trợ xã hội (hai nguồn tương đương nhau). Kết quả này nhất quán với dự báo của mô hình DCS (Karasek, 1979) rằng trong môi trường công việc tri thức cường độ cao, quyền kiểm soát công việc là thành phần trung tâm nhất trong trải nghiệm nghề nghiệp của người lao động. 
[bookmark: _Toc231892655][bookmark: _Toc232371909][bookmark: _Toc236993537]3.3. Mối liên hệ giữa các tác nhân gây nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp và các kiểu công việc theo ma trận Karasek của nhân viên công ty tài chính công nghệ.
Dựa trên khung phân loại bốn nhóm công việc của Karasek (1979) đã trình bày ở trên, học viên phân tích chi tiết đặc điểm của từng thành phần trong mô hình DCS và làm rõ mối liên hệ giữa các thành phần này với trạng thái nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp của từng nhóm.
[bookmark: _Toc231892656][bookmark: _Toc232371910][bookmark: _Toc236993538]3.3.1. Mối liên hệ giữa yêu cầu tâm lý với các kiểu công việc theo ma trận Karasek của nhân viên công ty tài chính công nghệ
Yêu cầu tâm lý (PD) phản ánh cường độ áp lực về tốc độ, khối lượng và độ phức tạp nhận thức mà môi trường công việc đặt ra. Điểm trung bình toàn mẫu M = 32,29 (SD = 2,73) vượt mức trung bình lý thuyết (30,0), phản ánh đặc trưng áp lực cao của ngành tài chính công nghệ. Khác với quyền kiểm soát công việc, yêu cầu tâm lý thể hiện đặc điểm nổi bật là phân phối tương đối đồng đều giữa hầu hết các nhóm nhân khẩu học.
Mặc dù nghiên cứu sử dụng thang đo JCQ thay vì thang đo căng thẳng công nghệ chuyên biệt, các nội dung cấu thành biến yêu cầu tâm lý trong JCQ như áp lực về tốc độ hoàn thành công việc, khối lượng công việc lớn, yêu cầu tập trung cao và sự xuất hiện của các yêu cầu mâu thuẫn, có thể phản ánh một phần những nguy cơ căng thẳng trong môi trường tài chính công nghệ. Do đó, mức yêu cầu tâm lý cao ghi nhận trong nghiên cứu này có thể được xem là biểu hiện gián tiếp của các áp lực công nghệ đặc thù trong môi trường công ty tài chính công nghệ.
Bảng 3.11
So sánh yêu cầu tâm lý theo giới tính
	Giới tính
	N
	M
	SD
	Sig

	Nam
	134
	32,14
	2,85
	t(356) = −0,78, p = 0,434

	Nữ
	224
	32,38
	2,65
	 


Ghi chú. Nam = 134, Nữ = 224.
Kiểm định T-test không ghi nhận sự khác biệt có ý nghĩa thống kê về yêu cầu tâm lý giữa nam và nữ (p = 0,434). Đây là kết quả quan trọng khi đặt cạnh phân tích quyền kiểm soát công việc: nữ giới chịu áp lực ngang bằng nam giới nhưng có quyền kiểm soát thấp hơn tổ hợp này trực tiếp giải thích tại sao tỷ lệ "công việc áp lực cao" của nữ (25,4%) cao hơn nam (17,9%). Bất bình đẳng về trạng thái nguy cơ căng thẳng giữa hai giới không đến từ sự khác biệt về áp lực, mà từ sự thiếu hụt quyền kiểm soát.
Bảng 3.12
So sánh Yêu cầu tâm lý (PD) theo cấp bậc
	Cấp bậc
	N
	M
	SD
	Sig

	Nhân viên
	239
	32,00
	2,56
	F(2; 355) = 4,87, p = 0,008

	NV cao cấp
	83
	32,64
	2,87
	 

	Quản lý
	36
	33,36
	3,15
	 


Ghi chú. Levene p = ,093 (đạt giả định đồng nhất phương sai) nên báo cáo ANOVA thường. So sánh cặp Games-Howell: Nhân viên so với Quản lý khác biệt 1,36 điểm (p = ,046).
ANOVA ghi nhận sự khác biệt có ý nghĩa thống kê giữa các nhóm cấp bậc, F(2, 355) = 4,87; p = 0,008, với PD tăng dần theo cấp bậc từ 32,00 ở nhân viên lên 32,64 ở nhân viên cao cấp và đạt 33,36 ở nhóm quản lý. So sánh cặp bằng kiểm định Games-Howell xác nhận khác biệt có ý nghĩa thống kê giữa nhân viên và quản lý, với mức chênh lệch 1,36 điểm (p = 0,046).
Tuy nhiên, mức tăng PD giữa nhân viên và quản lý (chỉ 1,36 điểm) là rất nhỏ nếu đặt cạnh mức tăng tương ứng của DL theo cấp bậc (7,18 điểm, theo Bảng 3.9). Đây chính là cơ chế then chốt giải thích tại sao nhóm quản lý dịch chuyển mạnh sang trạng thái "công việc chủ động". Khi được thăng tiến lên cấp, quyền kiểm soát công việc (DL) tăng nhanh và mạnh hơn rất nhiều so với mức tăng của áp lực tâm lý (PD), khiến nguồn lực kiểm soát được trao vượt trội hẳn so với phần áp lực tăng thêm qua đó tạo ra trạng thái cân bằng thuận lợi giữa yêu cầu và nguồn lực ứng phó.
Bảng 3.13
So sánh yêu cầu tâm lý theo thâm niên
	Thâm niên
	N
	M
	SD
	Sig

	Dưới 1 năm
	44
	32,52
	2,93
	F(3, 354) = 1,76, p = 0,154

	1–3 năm
	84
	31,74
	2,45
	 

	3–5 năm
	122
	32,30
	2,70
	 

	Từ 5 năm trở lên
	108
	32,61
	2,84
	 


ANOVA không ghi nhận sự khác biệt có ý nghĩa thống kê (p = 0,154), cho thấy áp lực tâm lý phân phối tương đối đồng đều giữa bốn nhóm thâm niên. Đây là một phát hiện mang tính đặc thù của ngành tài chính công nghệ: kinh nghiệm tích lũy không làm giảm cường độ áp lực công việc. Kết hợp với phát hiện DL tăng theo thâm niên, kết quả này xác nhận rằng người lao động lâu năm dịch chuyển sang trạng thái "công việc chủ động" không phải vì được giảm tải, mà vì được trao thêm quyền kiểm soát công việc để ứng phó hiệu quả hơn với cùng một mức áp lực.
Bảng 3.14
So sánh Yêu cầu tâm lý theo loại hình công ty
	Loại hình
	N
	M
	SD
	Sig

	Nội bộ
	195
	33,26
	2,90
	t = 7,97, p < 0,001

	Thuê ngoài
	163
	31,13
	1,97
	 


Đây là nơi duy nhất yêu cầu tâm lý tạo ra sự phân hóa có ý nghĩa thống kê rõ rệt. Nhóm Nội bộ có PD cao hơn đáng kể so với nhóm Thuê ngoài (33,26 so với 31,13; p < 0,001), phản ánh sự khác biệt về đặc điểm công việc giữa hai mô hình lao động. Nhân viên Nội bộ thường phải tham gia đồng thời vào quá trình phát triển sản phẩm, xử lý các vấn đề kỹ thuật phức tạp, phối hợp đa bộ phận và thích ứng liên tục với yêu cầu đổi mới của tổ chức. Những đặc điểm này làm gia tăng áp lực nhận thức, khối lượng công việc và yêu cầu ra quyết định, từ đó dẫn đến mức yêu cầu tâm lý cao hơn.
Tuy nhiên, kết quả này không đồng nghĩa với việc nhân viên nhóm Thuê ngoài chịu ít áp lực nghề nghiệp hơn trên mọi phương diện. Mức yêu cầu tâm lý thấp hơn chủ yếu phản ánh việc công việc nhóm Thuê ngoài thường được chuẩn hóa rõ ràng hơn về quy trình, phạm vi nhiệm vụ và tiêu chí thực hiện, qua đó làm giảm áp lực liên quan đến sự mơ hồ vai trò và các yêu cầu nhận thức phức tạp. Bên cạnh đó, nhóm Thuê ngoài vẫn có thể phải đối mặt với các dạng áp lực khác chưa được phản ánh đầy đủ trong biến yêu cầu tâm lý của JCQ, chẳng hạn như sự biến động của dự án, thay đổi khách hàng, mức độ ổn định việc làm thấp hơn hoặc cảm giác gắn kết tổ chức hạn chế hơn. Do đó, sự khác biệt được ghi nhận trong nghiên cứu này nên được hiểu là sự khác biệt về loại hình áp lực công việc, hơn là sự khác biệt về tổng mức nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp.
Điều quan trọng hơn là khi đặt PD cạnh DL, nhóm Nội bộ có PD cao hơn nhưng DL cũng cao hơn đáng kể (68,72 so với 60,11), dẫn tới trạng thái "công việc chủ động"; ngược lại, nhóm Thuê ngoài có PD thấp hơn nhưng DL cũng thấp hơn đáng kể, tương ứng với xu hướng thuộc trạng thái "công việc bị động". Kết quả này một lần nữa cho thấy chính quyền kiểm soát công việc (DL), chứ không phải yêu cầu tâm lý (PD), mới là yếu tố phân hóa cốt lõi trong việc xác định trạng thái căng thẳng nghề nghiệp theo mô hình DCS.
[bookmark: _Toc231892657][bookmark: _Toc232371911][bookmark: _Toc236993539]3.3.2. Mối liên hệ giữa quyền kiểm soát với các kiểu công việc theo ma trận Karasek của nhân viên công ty tài chính công nghệ.
Quyền kiểm soát công việc có thể được coi là yếu tố phân định một cá nhân có PD cao sẽ rơi vào trạng thái "áp lực cao" hay "chủ động", và một cá nhân có PD thấp sẽ rơi vào trạng thái "thụ động" hay "áp lực thấp". Về mặt cấu trúc thang đo, mối liên hệ này cũng mang tính tất yếu do cách xây dựng phân loại (median split tại DL ≥ 66), tương tự như đã lưu ý đối với yêu cầu tâm lý. Tuy nhiên, điểm khác biệt quan trọng là DL không chỉ đóng vai trò phân loại mà còn chứa đựng cơ chế giải thích sâu hơn thông qua hai tiểu thang cấu thành - Kỹ năng sử dụng (SD) và Quyền tự chủ (DA) - cùng khoảng cách giữa hai tiểu thang này.
Bảng 3.15
So sánh Quyền kiểm soát công việc theo giới tính
	 
	N
	DL M (SD)
	SD M (SD)
	DA M (SD)
	Δ SD–DA
	Sig

	Nam
	134
	65,76 (6,82)
	33,58 (3,79)
	32,18 (4,10)
	1,40
	t(356) = 2,04, p = 0,042

	Nữ
	224
	64,22 (6,97)
	32,81 (4,16)
	31,41 (3,63)
	1,40
	 


Ghi chú. Nam = 134, Nữ = 224. Sig báo cáo kiểm định T-test cho DL tổng.

Theo giới tính, nam giới có điểm DL tổng cao hơn nữ giới một cách có ý nghĩa thống kê (65,76 so với 64,22; t(356) = 2,04; p = 0,042). Sự chênh lệch giữa kỹ năng sử dụng và quyền tự chủ của hai giới hoàn toàn bằng nhau, cùng ở mức 1,40 điểm, trong khi khác biệt riêng lẻ ở từng tiểu thang SD (p = 0,081) và DA (p = 0,066) đều không đạt ý nghĩa thống kê. Điều này cho thấy khoảng cách DL tổng giữa hai giới là kết quả cộng dồn từ xu hướng phân công vai trò theo giới trong ngành.
Bảng 3.16
So sánh Quyền kiểm soát công việc theo cấp bậc
	Cấp bậc
	N
	DL M (SD)
	SD M (SD)
	DA M (SD)
	Δ SD–DA
	Sig

	Nhân viên
	239
	63,65 (7,12)
	32,62 (4,06)
	31,03 (3,90)
	1,59
	Welch F(2; 94,38) = 22,59, p < 0,001

	NV cao cấp
	83
	65,49 (5,33)
	33,20 (3,49)
	32,29 (2,98)
	0,92
	 

	Quản lý
	36
	70,83 (5,80)
	36,06 (3,87)
	34,78 (3,42)
	1,28
	 


Ghi chú. Sig báo cáo kiểm định Welch cho DL tổng (dùng thay ANOVA thường do vi phạm giả định đồng nhất phương sai – Levene p = ,009). So sánh cặp Games-Howell: Nhân viên so với Quản lý khác biệt 7,18 điểm về DL (p < 0,001) và 3,75 điểm về DA (p < 0,001).

Kết quả kiểm định Welch khẳng định sự khác biệt rất mạnh về DL tổng giữa các cấp bậc, F(2, 94,38) = 22,59; p < 0,001, với DL tăng đều đặn theo cấp bậc từ 63,65 ở nhân viên lên 65,49 ở nhân viên cao cấp và đạt 70,83 ở quản lý. So sánh cặp Games-Howell xác nhận khoảng cách giữa nhân viên và quản lý lên tới 7,18 điểm về DL (p < 0,001), trong đó riêng thành phần DA (quyền tự chủ) đã chênh lệch 3,75 điểm (p < 0,001) — một khoảng cách lớn hơn nhiều so với mức tăng của PD giữa hai nhóm này (chỉ 1,36 điểm, theo Bảng 3.13). Chính sự bất đối xứng này là cơ chế cốt lõi giải thích vì sao cấp quản lý dịch chuyển mạnh sang trạng thái "công việc chủ động" (61,1%, theo Bảng 3.3), trong khi nhân viên cấp cơ sở vẫn tập trung nhiều ở nhóm "áp lực cao" và "thụ động".
Đáng chú ý hơn, sự chênh lệch giữa kỹ năng sử dụng và quyền tự chủ không biến thiên theo một quỹ đạo tuyến tính đơn giản theo cấp bậc: khoảng cách này đạt mức cao nhất ở nhân viên cấp cơ sở (1,59 điểm), thu hẹp đáng kể ở nhân viên cao cấp (0,92 điểm) trước khi tăng nhẹ trở lại ở nhóm quản lý (1,28 điểm). Kết quả này cho thấy sự chênh lệch này biểu hiện rõ nét nhất ở nhóm nhân viên mới vào nghề hoặc đang trong giai đoạn tích lũy chuyên môn, khi kỹ năng được yêu cầu vận dụng đã ở mức cao nhưng quyền tự chủ chưa được trao tương xứng. Đến giai đoạn nhân viên cao cấp, khoảng cách này thu hẹp lại, hàm ý rằng thâm niên và kinh nghiệm phần nào giúp người lao động tích lũy thêm quyền tự chủ thực tế, dù chưa hoàn toàn tương xứng với kỹ năng. Tuy nhiên, ở cấp quản lý, mặc dù cả SD và DA đều đạt giá trị tuyệt đối cao nhất (36,06 và 34,78), khoảng cách tương đối giữa hai thành phần lại nhích lên nhẹ có thể phản ánh việc trách nhiệm quản trị đặt ra yêu cầu kỹ năng lãnh đạo, điều phối và ra quyết định chiến lược tăng nhanh hơn tốc độ mở rộng quyền tự chủ thực tế mà tổ chức trao cho vị trí này, đặc biệt trong bối cảnh các công ty tài chính công nghệ tại Việt Nam vẫn duy trì cơ chế quản trị tương đối tập quyền ở cấp cao.
Như vậy, kết quả từ cả hai biến nhân khẩu học (giới tính và cấp bậc) đều củng cố luận điểm trung tâm: quyền kiểm soát công việc, đặc biệt là thành phần quyền tự chủ (DA), là yếu tố phân hóa mạnh mẽ và nhất quán nhất trong việc xác định trạng thái nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp theo mô hình DCS, vượt trội hơn hẳn so với vai trò của yêu cầu tâm lý (PD), vốn có xu hướng phân bố tương đối đồng đều giữa các nhóm (ngoại trừ theo loại hình tổ chức). Điều này khẳng định rằng trong bối cảnh ngành tài chính công nghệ tại Hà Nội, chiến lược can thiệp nhằm giảm thiểu nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp nên ưu tiên mở rộng quyền tự chủ và quyền ra quyết định cho người lao động, thay vì chỉ tập trung vào việc cắt giảm khối lượng hay cường độ công việc.
[bookmark: _Toc231892658][bookmark: _Toc232371912][bookmark: _Toc236993540]3.3.3. Mối liên hệ giữa hỗ trợ xã hội tại nơi làm việc với các kiểu công việc theo ma trận Karasek của nhân viên công ty tài chính công nghệ.
Theo mô hình DCS mở rộng (Johnson và Hall, 1988), Hỗ trợ xã hội đóng vai trò bộ đệm quan trọng: khi người lao động ở trạng thái bất lợi (công việc áp lực cao hoặc công việc thụ động), hỗ trợ xã hội đủ mạnh có thể giảm nhẹ nguy cơ tổn hại sức khỏe tâm thần. Ngược lại, việc thiếu hỗ trợ xã hội đồng thời với công việc áp lực cao có liên hệ với trạng thái căng thẳng cô lập, dạng căng thẳng nguy hiểm nhất trong mô hình DCS mở rộng. Nghiên cứu đo lường Hỗ trợ xã hội qua hai nguồn: Hỗ trợ từ cấp trên (SS, M = 11,80; SD = 1,68) và Hỗ trợ từ đồng nghiệp (CS, M = 12,09; SD = 1,23).
Bảng 3.17
So sánh Hỗ trợ xã hội theo giới tính
	 
	N
	SS M
	SS SD
	CS M
	CS SD
	Sig (SS)
	Sig (CS)

	Nam
	134
	11,54
	1,71
	11,85
	1,26
	t(356) = −2,27, p = 0,024
	t(356) = −2,87, p = 0,004

	Nữ
	224
	11,96
	1,65
	12,23
	1,19
	 
	 


Ghi chú. Nam = 134, Nữ = 224.
Nữ giới đánh giá cả hai nguồn hỗ trợ cao hơn nam giới một cách có ý nghĩa thống kê, ở cả hỗ trợ cấp trên (11,96 so với 11,54; p = 0,024) và hỗ trợ đồng nghiệp (12,23 so với 11,85; p = 0,004). Đây là yếu tố bù trừ quan trọng: dù nữ giới có quyền kiểm soát công việc thấp hơn (theo Bảng 3.8), mạng lưới hỗ trợ xã hội mạnh hơn đóng vai trò bộ đệm theo Johnson và Hall (1988), giúp giảm nhẹ nguy cơ chuyển từ trạng thái áp lực cao sang tổn hại sức khỏe tâm thần thực sự.
Bảng 3.18
So sánh Hỗ trợ xã hội theo cấp bậc
	Cấp bậc
	N
	SS M
	SS SD
	CS M
	CS SD
	Sig (SS)
	Sig (CS)

	Nhân viên
	239
	11,77
	1,68
	12,10
	1,13
	F(2, 355) = 0,36, p = 0,701
	Welch F(2, 79,05) = 0,32, p = 0,728

	NV cao cấp
	83
	11,80
	1,83
	12,13
	1,30
	 
	 

	Quản lý
	36
	12,03
	1,32
	11,89
	1,65
	 
	 


Ghi chú. SS dùng ANOVA thường (Levene p = ,463); CS dùng Welch do vi phạm đồng nhất phương sai (Levene p = ,007). Cả hai chỉ số đều không có khác biệt có ý nghĩa thống kê theo cấp bậc.
Kết quả cho thấy Hỗ trợ xã hội không có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê theo cấp bậc, ở cả hỗ trợ cấp trên (SS: p = 0,701) lẫn hỗ trợ đồng nghiệp (CS: p = 0,728). Điểm số dao động rất nhẹ giữa ba nhóm, SS tăng nhẹ từ 11,77 ở nhân viên lên 12,03 ở quản lý, trong khi CS lại có xu hướng giảm nhẹ từ 12,10 xuống 11,89 nhưng cả hai chiều biến thiên này đều không đạt ngưỡng ý nghĩa thống kê. Đây là một đặc điểm tích cực của văn hóa tổ chức trong ngành tài chính công nghệ: nguồn lực hỗ trợ xã hội không bị tập trung ở cấp cao mà phân phối tương đối đồng đều cho toàn bộ nhân viên, bất kể vị trí trong sơ đồ tổ chức. Điều này đặc biệt có ý nghĩa đối với nhóm nhân viên, nhóm mà có nguy cơ "công việc áp lực cao" cao nhất (25,1%, theo Bảng 3.5) khi họ vẫn được tiếp cận nguồn hỗ trợ xã hội ở mức tương đương với các cấp bậc cao hơn, dù không có được lợi thế về quyền kiểm soát công việc (DL) như nhóm quản lý.
Bảng 3.19
So sánh Hỗ trợ xã hội theo thâm niên
	Thâm niên
	N
	SS M
	SS SD
	CS M
	CS SD
	Sig (SS)
	Sig (CS)

	Dưới 1 năm
	44
	12,55
	1,45
	12,48
	1,39
	F(3, 354) = 3,57, p = 0,014
	F(3, 354) = 5,27, p = 0,001

	1–3 năm
	84
	11,63
	1,91
	12,10
	1,24
	 
	 

	3–5 năm
	122
	11,80
	1,52
	12,25
	1,00
	 
	 

	Từ 5 năm trở lên
	108
	11,64
	1,69
	11,74
	1,31
	 
	 


Thâm niên tạo ra sự khác biệt có ý nghĩa thống kê ở cả hai nguồn hỗ trợ: SS (F(3, 354) = 3,57; p = 0,014) và CS (F(3, 354) = 5,27; p = 0,001), theo cùng một xu hướng đáng lo ngại. Nhóm dưới 1 năm có mức hỗ trợ cao nhất (SS = 12,55; CS = 12,48) và giảm dần đến nhóm từ 5 năm trở lên (SS = 11,64; CS = 11,74). Kết hợp với phát hiện PD không giảm theo thâm niên (Bảng 3.14), xu hướng này phản ánh một hình mẫu bất lợi tích lũy ở nhóm nhân viên lâu năm: áp lực công việc duy trì ở mức cao trong khi cả hai nguồn hỗ trợ xã hội đều suy giảm theo thời gian. Đây là nhóm tiềm ẩn nguy cơ kiệt sức mãn tính âm thầm cao nhất, dù bề ngoài có vẻ ổn định nhờ mức DL cao hơn.
Bảng 3.20
So sánh Hỗ trợ xã hội theo loại hình công ty
	Loại hình
	N
	SS M
	SS SD
	CS M
	CS SD
	Sig (SS)
	Sig (CS)

	Nội bộ
	195
	11,55
	1,93
	11,84
	1,39
	Welch t(339) = −3,23, p = 0,001
	Welch t(340) = −4,53, p < 0,001

	Thuê ngoài
	163
	12,10
	1,27
	12,39
	0,93
	 
	 


Ghi chú. Welch t-test được dùng do vi phạm giả định phương sai đồng nhất (Levene p < 0,05).
Nhóm Thuê ngoài có cả SS (12,10 so với 11,55; p = 0,001) và CS (12,39 so với 11,84; p < 0,001) cao hơn Nội bộ . Đây là nghịch lý quan trọng nhất trong toàn bộ phân tích. Nhóm ở vị trí bất lợi nhất về cơ cấu DCS (DL thấp nhất, tỷ lệ nguy cơ cao vượt trội) lại đồng thời sở hữu mức Hỗ trợ xã hội cao nhất. Điều này có thể được lý giải bởi cơ chế tự bảo vệ tập thể: khi quyền kiểm soát cá nhân bị hạn chế bởi ràng buộc hợp đồng outsourcing, nhân viên có xu hướng xây dựng mạng lưới hỗ trợ ngang hàng mạnh hơn như một cơ chế ứng phó tập thể để bù đắp cho sự thiếu hụt quyền tự chủ cá nhân. Theo Johnson và Hall (1988), chính mạng lưới này đang đóng vai trò bảo vệ quan trọng, giúp ngăn nhóm Thuê ngoài rơi vào trạng thái căng thẳng cô lập dù điều kiện công việc khách quan là bất lợi nhất trong mẫu nghiên cứu.
Tóm lại, hỗ trợ xã hội trong mẫu nghiên cứu thể hiện ba đặc điểm quan trọng. Thứ nhất, cả hai nguồn hỗ trợ đều đạt mức khá trên toàn mẫu, giúp ngăn phần lớn nhân viên rơi vào trạng thái căng thẳng cô lập. Thứ hai, hỗ trợ xã hội phân phối đồng đều theo cấp bậc cho thấy đây là nguồn lực bảo vệ tiếp cận được bởi tất cả người lao động, bất kể vị trí. Thứ ba, xu hướng giảm hỗ trợ theo thâm niên tạo ra một vùng nguy cơ tiềm ẩn ở nhóm nhân viên lâu năm, đây là hạn chế cần được các tổ chức tài chính công nghệ đặc biệt lưu tâm trong thiết kế chính sách nhân sự dài hạn.
Cần lưu ý rằng nghiên cứu hiện mới dừng lại ở việc mô tả mức độ hỗ trợ xã hội giữa các nhóm, chưa kiểm định trực tiếp vai trò điều tiết của nó lên mối quan hệ giữa các thành phần DCS và các kết quả sức khỏe tâm thần cụ thể. Đây là hướng phân tích cần được thực hiện trong các nghiên cứu tiếp theo, thông qua việc bổ sung thang đo biến kết quả (ví dụ: kiệt sức nghề nghiệp, ý định nghỉ việc, sự hài lòng công việc) và áp dụng mô hình hồi quy điều tiết để kiểm định chính thức giả thuyết bộ đệm của Johnson và Hall (1988).
Kiểm soát ảnh hưởng của giới tính đối với sự khác biệt về Hỗ trợ xã hội theo loại hình doanh nghiệp
Bảng 3.21
Kết quả ANCOVA: Hiệu ứng loại hình công ty lên Hỗ trợ xã hội trước và sau khi kiểm soát giới tính
	Biến
	R² mô hình 1
	Hiệu ứng loại hình (chưa kiểm soát)
	Hiệu ứng giới tính
	Hiệu ứng loại hình (đã kiểm soát giới tính)

	Tổng Hỗ trợ xã hội
	4,79%
	β = 1,11, p < 0,001
	β = 0,67, p = 0,013
	β = 1,03, p < 0,001

	Hỗ trợ cấp trên
	2,66%
	β = 0,55, p = 0,002
	β = 0,35, p = 0,053
	β = 0,51, p = 0,004

	Hỗ trợ đồng nghiệp
	5,10%
	β = 0,56, p < 0,001
	β = 0,32, p = 0,015
	β = 0,52, p < 0,001


Ghi chú. R² mô hình 1 = phương sai giải thích chỉ bởi loại hình công ty (In-house vs. Outsource). β = hệ số hồi quy không chuẩn hóa. Kiểm định hai phía.
[bookmark: _Toc231892659]Trong mẫu khảo sát, tỷ lệ nữ giới chiếm 62,6% và tỷ lệ này không đồng đều giữa hai loại hình doanh nghiệp: nhóm Thuê ngoài có tỷ lệ nữ (68,7%) cao hơn nhóm Nội bộ (57,4%). Do các nghiên cứu trước đây cho thấy nữ giới thường có xu hướng đánh giá mức độ hỗ trợ xã hội nhận được cao hơn nam giới, sự mất cân bằng cơ cấu giới tính giữa hai nhóm loại hình doanh nghiệp đặt ra khả năng tồn tại của biến nhiễu: sự khác biệt về hỗ trợ xã hội quan sát được giữa hai nhóm có thể một phần phản ánh sự khác biệt về cơ cấu giới tính, chứ không hoàn toàn xuất phát từ đặc điểm của loại hình doanh nghiệp.
Để kiểm định khả năng này, nghiên cứu thực hiện phân tích hiệp phương sai (ANCOVA), trong đó loại hình doanh nghiệp (Nội bộ/Thuê ngoài) là yếu tố chính và giới tính được đưa vào với vai trò biến kiểm soát, đối với ba biến phụ thuộc: hỗ trợ xã hội tổng; hỗ trợ từ cấp trên và hỗ trợ từ đồng nghiệp.
Kết quả cho thấy, trước khi kiểm soát giới tính, nhóm Thuê ngoài có điểm Hỗ trợ xã hội tổng cao hơn nhóm Nội bộ một cách có ý nghĩa thống kê (β = 1,11; p < 0,001). Sau khi đưa giới tính vào mô hình với vai trò biến kiểm soát, hiệu ứng của loại hình doanh nghiệp vẫn duy trì ý nghĩa thống kê ở mức p < 0,001, với hệ số hồi quy chỉ giảm nhẹ từ 1,11 xuống 1,03. Mô hình ANCOVA cũng cho thấy giới tính có tác động riêng có ý nghĩa đến Hỗ trợ xã hội (β = 0,67; p = 0,013), tuy nhiên tác động này không làm triệt tiêu hiệu ứng của loại hình doanh nghiệp.
Kết quả tương tự được ghi nhận khi phân tích riêng hai tiểu thang đo. Đối với Hỗ trợ từ cấp trên, hiệu ứng của loại hình doanh nghiệp giảm nhẹ từ β = 0,55 (p = 0,002) xuống β = 0,51 (p = 0,004) sau khi kiểm soát giới tính. Đối với Hỗ trợ từ đồng nghiệp, hiệu ứng giảm từ β = 0,56 (p < 0,001) xuống β = 0,52 (p < 0,001). Trong cả ba trường hợp, hiệu ứng của loại hình doanh nghiệp đều duy trì mức ý nghĩa thống kê mạnh sau khi kiểm soát giới tính.
Như vậy, mặc dù cơ cấu giới tính có sự khác biệt giữa hai nhóm loại hình doanh nghiệp và giới tính có đóng góp riêng vào mức độ hỗ trợ xã hội được cảm nhận, sự khác biệt về hỗ trợ xã hội giữa nhóm tài chính công nghệ Nội bộ và Thuê ngoài không thể được giải thích đầy đủ bởi yếu tố giới tính. Hiệu ứng của loại hình doanh nghiệp vẫn ổn định và có ý nghĩa thống kê sau khi kiểm soát biến nhiễu này, củng cố cơ sở để kết luận rằng sự khác biệt về hỗ trợ xã hội giữa hai nhóm thực sự gắn liền với đặc điểm môi trường làm việc của từng loại hình doanh nghiệp, thay vì là một hiện tượng giả do cơ cấu nhân khẩu học của mẫu.
Đáng chú ý, phân tích bổ sung về hiệu ứng tương tác giữa loại hình doanh nghiệp và giới tính cho thấy tồn tại tương tác có ý nghĩa thống kê đối với hỗ trợ xã hội tổng (p = 0,015) và Hỗ trợ từ cấp trên (p = 0,023). Cụ thể, mức hỗ trợ xã hội cao nhất tập trung ở nhóm nữ giới làm việc theo mô hình Thuê ngoài, cho thấy tác động tích cực của loại hình doanh nghiệp đối với hỗ trợ xã hội có thể biểu hiện mạnh hơn ở nhóm nữ so với nhóm nam. Phát hiện này gợi mở một hướng phân tích sâu hơn về sự giao thoa giữa loại hình doanh nghiệp và đặc điểm nhân khẩu học trong các nghiên cứu tiếp theo, song không làm thay đổi kết luận chính về sự khác biệt ổn định của hỗ trợ xã hội theo loại hình doanh nghiệp.
Như vậy, phân tích ba thành phần mô hình DCS theo đặc điểm nhân khẩu học cho thấy một số phát hiện chính. Quyền kiểm soát công việc là yếu tố phân hóa mạnh nhất, với loại hình công ty tạo ra khoảng cách lớn nhất (Nội bộ M = 68,72 so với Thuê ngoài M = 60,11). Sự chênh lệch giữa kỹ năng sử dụng và quyền tự chủ trong công việc tồn tại ở tất cả các nhóm, biểu hiện rõ nhất ở nhóm nhân viên dưới 1 năm (1,82 điểm) và nhóm Nội bộ (1,76 điểm). Yêu cầu tâm lý phân phối đồng đều giữa hầu hết các nhóm, không khác biệt theo giới tính (p = 0,434) hay thâm niên (p = 0,154) khẳng định đây là áp lực nền của toàn ngành, không phải đặc trưng của riêng nhóm nào. Hỗ trợ xã hội không khác biệt theo cấp bậc nhưng giảm dần theo thâm niên ở cả hai nguồn, tạo ra vùng nguy cơ tiềm ẩn ở nhóm nhân viên lâu năm. Nghịch lý đáng chú ý nhất là nhóm Thuê ngoài, nhóm này bất lợi nhất về quyền kiểm soát công việc nhưng lại có hỗ trợ xã hội cao nhất toàn mẫu, đóng vai trò bảo vệ quan trọng ngăn nhóm này rơi vào căng thẳng cô lập.
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Như vậy, Chương 3 đã hệ thống hóa kết quả khảo sát thực trạng nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp của đội ngũ nhân viên tài chính công nghệ tại Hà Nội dựa trên khung phân tích của mô hình Yêu cầu – Kiểm soát – Hỗ trợ (DCS), đồng thời thảo luận ý nghĩa của các phát hiện thực chứng trong phạm vi mà thiết kế nghiên cứu cắt ngang cho phép.
Về thực trạng chung, kết quả cho thấy 48,6% mẫu khảo sát đang làm việc trong điều kiện có nguy cơ căng thẳng cao, tập trung ở hai nhóm trạng thái "áp lực cao" (22,6%) và "thụ động" (26,0%). Phân tích theo đặc điểm nhân khẩu học xác định ba nhóm có tỷ lệ nguy cơ cao nổi bật nhất: nhóm Thuê ngoài (84,7%), nhóm nhân viên dưới 1 năm kinh nghiệm (65,9%) và nhóm nhân viên cấp cơ sở (55,2%). Kết quả kiểm định Chi bình phương xác nhận cả bốn biến nhân khẩu học được phân tích đều có mối liên hệ có ý nghĩa thống kê với trạng thái DCS, trong đó loại hình công ty có cường độ liên hệ lớn nhất (Cramér's V = 0,697), tiếp theo là cấp bậc (0,173), thâm niên (0,159) và giới tính (0,152). Điều này cho thấy sự phân hóa nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp trong mẫu nghiên cứu không mang tính ngẫu nhiên, mà gắn liền với cơ cấu tổ chức và phân công lao động của ngành.
Phân tích vai trò của từng thành phần DCS cho thấy quyền kiểm soát công việc (DL) là thành phần có mối liên hệ nhất quán nhất với trạng thái nguy cơ, thể hiện qua khoảng cách 7,18 điểm về DL giữa nhân viên cấp cơ sở và cấp quản lý (p < 0,001) và khoảng cách 8,61 điểm giữa nhóm Nội bộ và Thuê ngoài. Ngược lại, yêu cầu tâm lý (PD) phân phối tương đối đồng đều theo giới tính (p = 0,434) và thâm niên (p = 0,154), chỉ phân hóa theo loại hình tổ chức, cho thấy đây là một áp lực mang tính nền tảng của toàn ngành hơn là đặc trưng riêng của một nhóm cụ thể. Kết hợp hai phát hiện này, dữ liệu gợi ý rằng trong bối cảnh khảo sát, khả năng của nhân viên trong việc ứng phó với áp lực công việc gắn liền chặt chẽ hơn với mức độ quyền kiểm soát được trao, hơn là với bản thân cường độ áp lực họ phải đối mặt.
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[bookmark: _Toc231892662]Nghiên cứu này được thực hiện nhằm tìm hiểu thực trạng nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp ở nhân viên công  tài chính công nghệ tại Hà Nội và phân tích các tác nhân liên quan theo mô hình Yêu cầu – Kiểm soát – Hỗ trợ (DCS), từ đó đề xuất khuyến nghị cho doanh. Từ kết quả phân tích, nghiên cứu rút ra một số kết luận chính như sau.
Về mặt lý luận
Kết quả nghiên cứu cho thấy mô hình DCS là một khung phân tích có giá trị mô tả và giải thích tốt khi áp dụng vào bối cảnh ngành tài chính công nghệ tại Việt Nam: cả bốn biến nhân khẩu học được kiểm định đều có mối liên hệ có ý nghĩa thống kê với trạng thái DCS và các phát hiện phần lớn nhất quán với các tiền đề lý thuyết của mô hình (Karasek, 1979; Karasek và Theorell, 1990).
Bên cạnh đóng góp cốt lõi này, nghiên cứu ghi nhận thêm một quan sát có giá trị bổ sung: khoảng cách giữa kỹ năng sử dụng và quyền tự chủ - vốn tồn tại phổ biến ở nhóm nhân viên mới và cấp cơ sở trong mẫu khảo sát, có thể được diễn giải sâu hơn khi đặt cạnh Thuyết Tự quyết (Ryan và Deci, 2000). Việc kết hợp hai khung lý thuyết này giúp gợi mở một cách lý giải khả dĩ cho hiện tượng nhân sự có năng lực chuyên môn tốt nhưng vẫn có nguy cơ suy giảm động lực khi quyền tự chủ không được trao tương xứng. Đây là một hướng diễn giải bổ sung đáng để các nghiên cứu tiếp theo kiểm định chính thức hơn, bên cạnh đóng góp chính của luận văn về việc vận dụng mô hình DCS vào bối cảnh ngành tài chính công nghệ.
So với các nghiên cứu trước trong lĩnh vực công nghệ và tài chính số, kết quả của luận văn cho thấy quyền kiểm soát công việc có mối liên hệ với trạng thái nguy cơ căng thẳng rõ rệt hơn so với yêu cầu công việc đơn thuần. Nghiên cứu cũng ghi nhận một phát hiện đáng chú ý so với kỳ vọng ban đầu: nhóm nhân sự Thuê ngoài - nhóm bất lợi nhất về quyền tự chủ, lại là nhóm có mức hỗ trợ đồng nghiệp cao nhất. Đây là một quan sát thực nghiệm mới trong bối cảnh nghiên cứu, có thể góp phần bổ sung dữ liệu cho các thảo luận về vai trò của hỗ trợ xã hội trong các mô hình việc làm linh hoạt.
Về mặt thực tiễn
Kết quả khảo sát cho thấy các yếu tố nguy cơ căng thẳng nghề nghiệp hiện diện khá rõ trong ngành tài chính công nghệ. Yêu cầu tâm lý nhìn chung ở mức cao và phân bố tương đối đồng đều giữa các nhóm nhân viên, không khác biệt rõ theo giới tính hay thâm niên công tác - phản ánh đặc thù của một ngành có tốc độ đổi mới công nghệ nhanh và yêu cầu tuân thủ nghiêm ngặt.
Trong khi áp lực công việc mang tính phổ quát, mức độ nguy cơ căng thẳng thực tế lại khác nhau rõ rệt giữa các nhóm và sự khác biệt này gắn liền chặt chẽ hơn với quyền được tự quyết trong công việc so với khối lượng công việc. Hiện tượng này thể hiện rõ nhất ở ba nhóm: nhân viên mới vào nghề, nhân viên cấp cơ sở và nhóm làm việc theo hình thức Thuê ngoài - đây là những nhóm nên được ưu tiên quan tâm trong các chính sách nhân sự của doanh nghiệp.
Một điểm tích cực đáng ghi nhận là hỗ trợ xã hội - từ cả đồng nghiệp và cấp trên, có mối liên hệ với việc giảm nhẹ nguy cơ mà người lao động gặp phải trong điều kiện công việc bất lợi, phù hợp với vai trò bộ đệm tâm lý được đề xuất trong mô hình DCS mở rộng.
Đánh giá kết quả trong bối cảnh văn hóa Việt Nam
[bookmark: _Toc232371920][bookmark: _Toc232523286]Một số kết quả của nghiên cứu có thể được soi chiếu, mang tính gợi mở hơn là kết luận đã được kiểm định dưới góc nhìn văn hóa tổ chức tại Việt Nam. Cần nhấn mạnh rằng nghiên cứu không đo lường trực tiếp các biến số văn hóa tổ chức, do đó các diễn giải dưới đây chỉ nên được xem là giả thuyết cần kiểm định trong các nghiên cứu tiếp theo, không phải kết luận rút ra từ dữ liệu hiện có.
Trước hết, khoảng cách giữa kỹ năng sử dụng và quyền tự chủ ở nhóm nhân viên cấp cơ sở có thể phần nào tương thích với đặc điểm khoảng cách quyền lực (power distance) tương đối cao được ghi nhận trong văn hóa tổ chức Việt Nam so với mặt bằng chung thế giới (chỉ số PDI ước tính khoảng 70/100, thuộc nhóm cao) (Hofstede, Hofstede và Minkov, 2010) - đặc trưng bởi xu hướng quyền quyết định được trao dần theo thâm niên và mức độ tín nhiệm tích lũy hơn là theo năng lực chuyên môn đơn thuần. Cách diễn giải này phù hợp về mặt xu hướng với dữ liệu quan sát được (khoảng cách SD-DA thu hẹp dần theo thâm niên), tuy nhiên đây là một suy luận gián tiếp, cần được kiểm định trực tiếp bằng thang đo văn hóa tổ chức trong các nghiên cứu tiếp theo trước khi có thể khẳng định.
Thứ hai, phát hiện về vai trò nổi bật của hỗ trợ đồng nghiệp - đặc biệt ở nhóm Thuê ngoài, có thể liên hệ một cách thận trọng với đặc điểm văn hóa tập thể (collectivism) của Việt Nam, vốn được ghi nhận có chỉ số chủ nghĩa cá nhân (IDV) tương đối thấp trong khung Hofstede (khoảng 20-30/100) so với các nền văn hóa phương Tây (Hofstede, Hofstede và Minkov, 2010). Khi quyền tự chủ chính thức bị giới hạn, mạng lưới đồng nghiệp có thể đóng vai trò như một kênh ứng phó quan trọng hơn trong bối cảnh văn hóa đề cao quan hệ tập thể. Đây vẫn là một hướng lý giải hợp lý nhưng chưa được kiểm chứng trực tiếp; các thiết kế nghiên cứu định tính trong tương lai là cần thiết để xác nhận cơ chế văn hóa này thay vì suy luận thuần túy từ số liệu định lượng.
Thứ ba, liên quan đến việc tạo lập môi trường tâm lý an toàn để người lao động sẵn sàng chia sẻ khó khăn, phát hiện gần đây trên người lao động Việt Nam trong lĩnh vực khác (xây dựng) cho thấy nhận thức về an toàn tâm lý tại nơi làm việc có liên hệ với tình trạng sức khỏe tâm thần của người lao động, trong bối cảnh sự kỳ thị đối với các vấn đề tâm lý tại nơi làm việc vẫn còn phổ biến ở Việt Nam (Nguyen, M. V., Khanh, H. D., Phan, C. T., và Thuc, L. D. (2025). Dù đây là bằng chứng từ một ngành nghề khác, kết quả này cung cấp một cơ sở tài liệu tham chiếu hợp lý hơn cho nhận định rằng yếu tố an toàn tâm lý có thể là một cơ chế đáng chú ý trong bối cảnh Việt Nam nói chung.
[bookmark: _Toc236993544]2. Khuyến nghị
[bookmark: _Toc236993545]2.1. Khuyến nghị đối với tổ chức
Cần lưu ý rằng các khuyến nghị dưới đây được xây dựng dựa trên kết quả mô tả và các mối liên hệ thống kê quan sát được trong nghiên cứu, chứ chưa phải là bằng chứng đã được kiểm định qua các nghiên cứu can thiệp. Do đó, các đề xuất nên được xem là những hướng thử nghiệm đáng cân nhắc, cần được điều chỉnh và đánh giá lại trong quá trình triển khai thực tế tại từng tổ chức, thay vì áp dụng như một giải pháp đồng nhất.
Phát hiện đáng chú ý của nghiên cứu là khoảng cách giữa kỹ năng được yêu cầu vận dụng và quyền ra quyết định thực tế tồn tại ở hầu hết các nhóm nhân sự, biểu hiện rõ nhất ở nhóm thuê ngoài và nhân viên mới vào nghề. Trên cơ sở đó, các công ty tài chính công nghệ có thể cân nhắc từng bước thử nghiệm mô hình trao quyền có kiểm soát, theo đó nhân viên được chủ động lựa chọn phương thức thực hiện công việc trong phạm vi mục tiêu đã xác định rõ ràng. Các mô hình làm việc theo nhóm tự quản, quản trị dự án linh hoạt hoặc giảm bớt một số tầng phê duyệt ở cấp thực thi là những hướng đáng thí điểm nhằm gia tăng thực chất quyền ra quyết định trong công việc hằng ngày, dù hiệu quả cụ thể cần được đánh giá qua thực tiễn áp dụng.
Riêng với nhóm thuê ngoài, doanh nghiệp có thể cân nhắc quy định rõ hơn phạm vi quyền tự quyết về chuyên môn ngay từ đầu trong hợp đồng hoặc thỏa thuận công việc, thay vì chỉ tập trung vào các chỉ tiêu đầu ra. Việc thử nghiệm các thực hành quản trị linh hoạt ở cấp độ nhóm cũng là một hướng gợi ý để nhân viên thuê ngoài có cơ hội tham gia nhiều hơn vào quá trình ra quyết định kỹ thuật, qua đó có thể góp phần thu hẹp khoảng cách giữa năng lực chuyên môn và quyền kiểm soát công việc.
Đối với áp lực đổi mới công nghệ liên tục, các doanh nghiệp tài chính công nghệ có thể cân nhắc bố trí một khoảng thời gian chính thức cho hoạt động học tập và cập nhật công nghệ mới, tách biệt với chỉ tiêu hiệu suất ngắn hạn. Đây là một hướng thử nghiệm có thể giúp người lao động thích nghi tốt hơn với tốc độ đổi mới cao, mà không vô tình làm gia tăng thêm mức yêu cầu tâm lý vốn đã ở ngưỡng khá cao trong toàn ngành.
Đối với nhóm nhân sự có trình độ chuyên môn cao, một hướng đáng cân nhắc là từng bước thử nghiệm chuyển dịch từ mô hình quản lý dựa chủ yếu vào kiểm soát quy trình sang quản trị theo mục tiêu và kết quả công việc. Cách tiếp cận này, nếu phù hợp với đặc thù tổ chức, có thể cho phép nhân viên chủ động hơn trong việc lựa chọn phương thức thực hiện nhiệm vụ, đồng thời vẫn bảo đảm sự thống nhất với mục tiêu chiến lược chung - qua đó góp phần khai thác năng lực chuyên môn của nhân sự công nghệ và giảm bớt phần nào tình trạng chênh lệch giữa kỹ năng sử dụng và quyền tự chủ.
Bên cạnh đó, các tổ chức có thể cân nhắc thử nghiệm việc theo dõi sức khỏe tâm thần nhân viên định kỳ như một chỉ số quản trị nhân sự bổ sung, tương tự các chỉ số về sự hài lòng hay gắn kết tổ chức đã có. Việc xây dựng chính sách ngắt kết nối sau giờ làm việc và giới hạn kỳ vọng phản hồi ngoài giờ hành chính cũng là một hướng gợi ý có thể góp phần giảm nhẹ tình trạng "luôn kết nối" - một nguồn áp lực mang tính cơ cấu khá phổ biến trong môi trường tài chính công nghệ hiện nay, dù mức độ phù hợp cụ thể sẽ khác nhau tùy văn hóa từng doanh nghiệp.
Đối với nhóm nhân viên mới vào nghề và nhóm Thuê ngoài, doanh nghiệp có thể cân nhắc xây dựng chương trình hội nhập kéo dài, tích hợp hoạt động định hướng nghề nghiệp, hỗ trợ tâm lý, cố vấn chuyên môn và cơ chế trao quyền từng bước. Việc phát triển các cộng đồng thực hành hoặc mạng lưới kết nối nội bộ dành riêng cho nhân viên Thuê ngoài cũng là một hướng thử nghiệm có thể góp phần tăng cảm giác thuộc về tổ chức, dù cần được theo dõi và điều chỉnh theo phản hồi thực tế.
Ngoài ra, nhóm nhân viên có thâm niên từ 5 năm trở lên cũng là nhóm đáng được quan tâm thêm: kết quả nghiên cứu cho thấy dù nhóm này thường có mức độ tự chủ công việc cao hơn, nguồn hỗ trợ xã hội tại nơi làm việc lại có xu hướng suy giảm theo thời gian công tác. Các chương trình cố vấn nghề nghiệp, hoạt động kết nối nội bộ hoặc cơ chế ghi nhận đóng góp lâu dài là những hướng có thể cân nhắc thử nghiệm nhằm bù đắp phần nào cho xu hướng suy giảm này, qua đó góp phần duy trì sự gắn kết và động lực nghề nghiệp ở nhóm nhân sự giàu kinh nghiệm.
[bookmark: _Toc236993546]2.2. Khuyến nghị đối với cấp quản lý
Kết quả nghiên cứu cho thấy sự hỗ trợ từ cấp trên nhìn chung được cảm nhận ở mức thấp hơn so với hỗ trợ từ đồng nghiệp và sự phân hóa này bộc lộ rõ nhất trong khối nhân sự Nội bộ. Điều này phản ánh một thực trạng khá phổ biến trong môi trường tài chính công nghệ: đội ngũ quản lý thường dồn phần lớn sự tập trung vào vai trò chuyên môn kỹ thuật, mà chưa chú trọng đúng mức đến chức năng hỗ trợ tâm lý cho nhân viên.
Cần lưu ý rằng nghiên cứu hiện tại mới dừng lại ở việc mô tả sự khác biệt về mức độ hỗ trợ xã hội cảm nhận được giữa các nhóm, chưa kiểm định mối liên hệ nhân quả giữa các biện pháp can thiệp quản trị cụ thể với hiệu quả công việc hoặc sức khỏe tâm thần của người lao động. Do đó, các khuyến nghị dưới đây được trình bày ở mức độ đề xuất cân nhắc, dựa trên bằng chứng gián tiếp từ y văn quốc tế.
Trên cơ sở đó, các tổ chức có thể cân nhắc từng bước lồng ghép năng lực hỗ trợ tâm lý vào tiêu chí đánh giá năng lực lãnh đạo của quản lý. Việc đầu tư thí điểm các chương trình đào tạo kỹ năng lãnh đạo hỗ trợ - trang bị cho quản lý khả năng nhận diện sớm dấu hiệu căng thẳng, lắng nghe tích cực và hỗ trợ thực tiễn cho nhân viên, ghi nhận vai trò của giám sát viên trong việc bảo vệ và thúc đẩy sức khỏe tâm thần người lao động thông qua các hành vi hỗ trợ cụ thể như hỗ trợ cảm xúc, hỗ trợ thực tiễn, làm gương, giảm kỳ thị và nhận diện, phản hồi sớm dấu hiệu cảnh báo (Hammer, Dimoff, Mohr và Allen, 2024). Tuy nhiên, hiệu quả cụ thể của việc áp dụng cách tiếp cận này trong bối cảnh doanh nghiệp tài chính công nghệ tại Việt Nam cần được kiểm chứng qua các nghiên cứu can thiệp trong tương lai trước khi triển khai trên diện rộng.
Bên cạnh đó, các buổi gặp gỡ định kỳ 1-1 giữa quản lý và nhân viên có thể được cân nhắc thể chế hóa thành thông lệ quản lý, ưu tiên đặc biệt cho nhóm nhân sự mới có thâm niên dưới một năm - nhóm đang có mức hỗ trợ xã hội cao nhất theo kết quả khảo sát nhưng cũng có thể dễ suy giảm nhanh nếu không được duy trì.
Trong khi đó, hỗ trợ từ đồng nghiệp được xác định là nguồn lực bảo vệ mạnh mẽ và ổn định nhất trong dữ liệu khảo sát. Tuy nhiên, nguồn lực này có xu hướng suy giảm dần ở nhóm nhân viên lâu năm, gợi ý rằng cấp quản lý có thể cân nhắc thiết kế các hoạt động gắn kết nhóm mang tính thực chất, ví dụ mô hình kết cặp (mentoring/buddy system), như một hướng thử nghiệm nhằm duy trì mạng lưới hỗ trợ ngang hàng, thay vì chỉ dừng lại ở các sự kiện giải trí đơn thuần.
Cuối cùng, việc từng bước xây dựng một không gian tâm lý an toàn hơn, nơi nhân viên cảm thấy có thể chia sẻ khó khăn mà không lo ngại bị đánh giá, là một hướng đáng cân nhắc, đặc biệt trong bối cảnh văn hóa lao động Việt Nam nơi sự kỳ thị đối với vấn đề tâm lý tại nơi làm việc vẫn còn hiện diện (Nguyen, M. V., Khanh, H. D., Phan, C. T., và Thuc, L. D. (2025). Người quản lý trực tiếp, với vai trò là cầu nối gần nhất với nhân viên, có thể đóng vai trò chủ động trong quá trình này, dù mức độ và hình thức cụ thể cần được điều chỉnh phù hợp với từng tổ chức thay vì áp dụng như một khuyến nghị đồng nhất.
[bookmark: _Toc236993547]2.3. Khuyến nghị đối với người lao động
Bên cạnh các can thiệp từ phía tổ chức, mỗi người lao động cũng cần chủ động xây dựng năng lực ứng phó với điều kiện công việc có nguy cơ cao. Trước hết, việc nhận diện sớm các dấu hiệu căng thẳng cá nhân  thông qua theo dõi chất lượng giấc ngủ, khả năng tập trung và mức độ mệt mỏi sau giờ làm  là bước khởi đầu quan trọng, thay vì chờ đến khi các điều kiện bất lợi tích lũy thành tình trạng kiệt sức nghiêm trọng.
Quan trọng hơn, mỗi cá nhân cần chủ động trao đổi với quản lý trực tiếp về phạm vi quyền tự quyết trong công việc của mình. Đây không chỉ là một kỹ năng nghề nghiệp, mà còn là một hành động bảo vệ sức khỏe tâm thần mang tính chủ động. Nhân viên cần được trang bị kỹ năng trao đổi có cơ sở: trình bày rõ năng lực của bản thân, đề xuất cụ thể phạm vi quyền ra quyết định mong muốn, và thương lượng dựa trên kết quả công việc thực tế đã đạt được. 
Về phía xây dựng mạng lưới hỗ trợ, mỗi nhân viên cần chủ động duy trì và nuôi dưỡng các mối quan hệ đồng nghiệp vượt ra ngoài phạm vi dự án hiện tại, điều này đặc biệt quan trọng với nhóm nhân sự lâu năm, vốn có xu hướng thu hẹp mạng lưới xã hội theo thời gian công tác. Với nhóm Thuê ngoài, việc chủ động tham gia các cộng đồng nghề nghiệp tài chính công nghệ bên ngoài tổ chức là cách hiệu quả để mở rộng nguồn hỗ trợ và duy trì cảm giác kết nối với cộng đồng nghề nghiệp rộng lớn hơn, bù đắp phần nào cho sự thiếu ổn định trong môi trường làm việc theo dự án.
Cuối cùng, việc xây dựng ranh giới rõ ràng giữa công việc và cuộc sống cá nhân bao gồm giới hạn thời gian phản hồi ngoài giờ hành chính và duy trì đều đặn các hoạt động phục hồi tâm lý là một chiến lược thiết yếu, giúp mỗi cá nhân duy trì sức bền tâm lý lâu dài trong môi trường tài chính công nghệ vốn có cường độ làm việc cao và liên tục thay đổi.
[bookmark: _Toc232371921][bookmark: _Toc232523287][bookmark: _Toc236993548]3. Hạn chế nghiên cứu và hướng nghiên cứu tiếp theo
Mặc dù đã đạt được các mục tiêu nghiên cứu đề ra, luận văn vẫn còn tồn tại một số hạn chế nhất định, xuất phát từ phạm vi, phương pháp và thiết kế nghiên cứu đã lựa chọn. Việc nhận diện rõ các hạn chế này không chỉ giúp người đọc đánh giá đúng mức độ khái quát hóa của kết quả, mà còn là cơ sở để đề xuất các hướng nghiên cứu tiếp theo nhằm hoàn thiện và mở rộng chủ đề.
Thứ nhất, nghiên cứu sử dụng thiết kế cắt ngang, thu thập dữ liệu tại một thời điểm duy nhất. Thiết kế này cho phép mô tả thực trạng và phát hiện các mối liên hệ giữa các biến số, nhưng không đủ cơ sở để khẳng định quan hệ nhân quả. Chẳng hạn, kết luận rằng quyền ra quyết định thấp "dẫn đến" trạng thái nguy cơ căng thẳng cao chỉ mang tính suy luận dựa trên nền tảng lý thuyết DCS, chứ chưa được kiểm chứng qua dữ liệu theo dõi biến động theo thời gian. 
Thứ hai, nghiên cứu chỉ dừng lại ở việc đo lường các thành phần đầu vào của mô hình DCS (yêu cầu tâm lý, quyền kiểm soát, hỗ trợ xã hội) mà chưa thu thập dữ liệu về các biến kết quả cụ thể như mức độ kiệt sức nghề nghiệp, ý định nghỉ việc, sự hài lòng công việc hay hiệu suất làm việc thực tế. Do đó, các nhận định về hậu quả của tình trạng căng thẳng nghề nghiệp trong nghiên cứu chủ yếu dựa trên suy luận từ khung lý thuyết và các nghiên cứu trước, chứ chưa phải là bằng chứng thực nghiệm trực tiếp từ chính mẫu khảo sát này. Tương tự, vai trò điều tiết của hỗ trợ xã hội đối với mối quan hệ giữa yêu cầu tâm lý, quyền kiểm soát và các kết quả bất lợi mới được thảo luận ở mức độ mô tả và diễn giải lý thuyết, chưa được kiểm định chính thức bằng phân tích hồi quy điều tiết.
Thứ ba, về mặt chọn mẫu, nghiên cứu tồn tại sự mất cân đối đáng kể giữa các nhóm nhân khẩu học. Tỷ lệ nữ giới chiếm tới 62,6% mẫu khảo sát, có thể ảnh hưởng đến độ chính xác của các so sánh theo giới tính và làm lệch một phần các chỉ số trung bình toàn mẫu. 
Thứ tư, nghiên cứu sử dụng phương pháp chọn mẫu phi xác suất, giới hạn trong phạm vi các doanh nghiệp tài chính công nghệ tại Hà Nội. Điều này đồng nghĩa với việc kết quả nghiên cứu chưa thể đại diện đầy đủ cho toàn ngành tài chính công nghệ tại Việt Nam, đặc biệt là các khu vực có đặc điểm thị trường lao động và văn hóa doanh nghiệp khác biệt như Thành phố Hồ Chí Minh hay Đà Nẵng. Việc khái quát hóa kết quả ra ngoài phạm vi mẫu khảo sát vì vậy cần được thực hiện một cách thận trọng.
Thứ năm, về công cụ đo lường, nghiên cứu sử dụng thang đo JCQ, một thang đo tổng quát cho căng thẳng nghề nghiệp, thay vì một thang đo chuyên biệt cho căng thẳng công nghệ . Như đã trình bày ở phần thảo luận, mức yêu cầu tâm lý cao ghi nhận trong nghiên cứu chỉ có thể được xem là biểu hiện gián tiếp của các áp lực công nghệ đặc thù trong ngành, chứ chưa phải là sự đo lường trực tiếp và toàn diện các nguồn căng thẳng công nghệ đặc trưng như quá tải thông tin, nỗi lo lạc hậu kỹ năng hay áp lực đa nhiệm số. Bên cạnh đó, ngưỡng phân loại "cao/thấp" cho các biến PD và DL được xác lập dựa trên điểm trung vị của chính mẫu khảo sát, do chưa có chuẩn số quốc gia dành riêng cho ngành tài chính công nghệ tại Việt Nam. Cách làm này đảm bảo tính phân hóa nội mẫu nhưng đồng thời khiến kết quả phân loại mang tính tương đối, khó so sánh trực tiếp với các nghiên cứu sử dụng ngưỡng phân loại tuyệt đối hoặc chuẩn quốc gia khác.
Từ những hạn chế nêu trên, luận văn đề xuất một số hướng nghiên cứu tiếp theo như sau:
Trước hết, các nghiên cứu trong tương lai nên áp dụng thiết kế nghiên cứu theo chiều dọc, thu thập dữ liệu ở nhiều thời điểm nhằm theo dõi sự biến động của các thành phần DCS theo thời gian, qua đó có cơ sở vững chắc hơn để kiểm định quan hệ nhân quả giữa quyền kiểm soát công việc và các hệ quả tâm lý.
Thứ hai, cần bổ sung các biến kết quả cụ thể như thang đo kiệt sức nghề nghiệp, ý định nghỉ việc hoặc sự gắn kết tổ chức, đồng thời sử dụng các mô hình hồi quy phân cấp hoặc mô hình cấu trúc tuyến tính để kiểm định chính thức hiệu ứng tương tác giữa yêu cầu tâm lý và quyền kiểm soát , cũng như vai trò điều tiết của hỗ trợ xã hội.
Thứ ba, các nghiên cứu tiếp theo nên mở rộng phạm vi khảo sát ra nhiều địa phương và áp dụng phương pháp chọn mẫu phân tầng theo giới tính, cấp bậc nhằm đảm bảo tính cân đối và đại diện cao hơn của mẫu nghiên cứu, đặc biệt là mở rộng cỡ mẫu ở nhóm quản lý cấp cao để có thể phân tích độc lập nhóm này thay vì phải gộp chung.
Cuối cùng, việc kết hợp phương pháp định tính với đội ngũ nhân viên, đặc biệt là nhóm Thuê ngoài và nhân viên mới vào nghề, sẽ giúp làm sáng tỏ hơn cơ chế vận hành thực tế cũng như vai trò của các đặc trưng văn hóa Việt Nam (khoảng cách quyền lực, tinh thần tập thể) trong việc hình thành và duy trì mạng lưới hỗ trợ xã hội phi chính thức, những khía cạnh mà dữ liệu định lượng trong nghiên cứu này mới chỉ gợi mở chứ chưa thể lý giải đầy đủ.
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