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Purpose – Th is study aims to examine the eff ects of the psychological 
phenomenon of Fear of Missing Out (FoMO) on social media on job 
burnout, turnover intention, employee happiness, and job satisfaction 
among banking employees.
Design/methodology/approach – Th is study employed a mixed-methods 
approach. Th e preliminary qualitative phase was conducted to refi ne 
the measurement scales through interviews with experts and banking 
employees. Th e quantitative phase involved survey data collected from 351 
banking employees in Ho Chi Minh City, Vietnam. Th e data were analyzed 
using partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM).
Findings – Th e results indicate that FoMO has signifi cant negative eff ects 
on employee happiness and job satisfaction while increasing job burnout 
and employees’ turnover intention.
Research implications/limitations – Th e study provides empirical 
evidence of the adverse eff ects of FoMO in the workplace. However, the 
use of cross-sectional data and the focus on banking employees in Ho Chi 
Minh City may limit the generalizability of the fi ndings.
Originality/value – Th is study extends the understanding of FoMO 
from the social media context to the fi eld of organizational behavior by 
examining its eff ects on multiple work-related outcomes among banking 
employees.
Practical implications – Th e fi ndings provide a basis for banks to 
pay greater attention to the potential eff ects of FoMO and to develop 
appropriate workplace environments and practices aimed at reducing job 
burnout and turnover intention.
Social implications – Th is study contributes to raising awareness of the 
eff ects of FoMO on employees’ psychological well-being and quality of 
work life.
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Mục đích bài viết – Nghiên cứu này nhằm kiểm định mô hình tác động 
của hiện tượng tâm lý “Nỗi sợ bị bỏ lỡ” (FoMO) trên mạng xã hội đến 
kiệt sức nghề nghiệp, ý định thay đổi công việc, hạnh phúc và sự hài lòng 
trong công việc của nhân viên ngành ngân hàng. 
Th iết kế/phương pháp/cách tiếp cận – Nghiên cứu được thực hiện theo 
phương pháp hỗn hợp, gồm giai đoạn định tính sơ bộ để hiệu chỉnh thang 
đo thông qua phỏng vấn chuyên gia và nhân viên ngân hàng, và giai đoạn 
định lượng với dữ liệu khảo sát từ 351 nhân viên ngân hàng tại Th ành phố 
Hồ Chí Minh. Dữ liệu được phân tích bằng phương pháp mô hình cấu 
trúc bình phương nhỏ nhất bán phần (PLS-SEM). 
Kết quả nghiên cứu – Kết quả cho thấy, FoMO có tác động tiêu cực đáng 
kể đến hạnh phúc và sự hài lòng công việc, đồng thời làm gia tăng kiệt sức 
nghề nghiệp và ý định rời bỏ công việc của nhân viên.
Hàm ý/hạn chế của nghiên cứu – Nghiên cứu cung cấp bằng chứng về 
tác động bất lợi của FoMO trong môi trường làm việc. Tuy nhiên, dữ liệu 
cắt ngang và phạm vi khảo sát tại Th ành phố Hồ Chí Minh hạn chế khả 
năng khái quát hóa kết quả.
Điểm độc đáo/đóng góp của bài viết – Nghiên cứu mở rộng hiểu biết về 
FoMO từ bối cảnh mạng xã hội sang hành vi tổ chức, đồng thời xem xét các 
tác động của FoMO đến nhiều kết quả công việc của nhân viên ngân hàng.
Ý nghĩa thực tiễn – Kết quả cung cấp cơ sở để các ngân hàng quan tâm 
hơn đến tác động của FoMO, từ đó xây dựng môi trường làm việc phù 
hợp nhằm hạn chế kiệt sức và ý định thay đổi công việc.
Ý nghĩa về khía cạnh xã hội – Nghiên cứu góp phần nâng cao nhận thức 
về ảnh hưởng của FoMO đối với sức khỏe tâm lý và chất lượng cuộc sống 
công việc của người lao động.
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lực và gia tăng ý định rời bỏ tổ chức (Khapova 
và cộng sự, 2007; Chen & Chen, 2021). Những 
biểu hiện này phản ánh quá trình “rút lui tinh 
thần”, khi nhân viên vẫn tiếp tục làm việc về 
mặt thể chất nhưng không còn gắn kết hay hài 
lòng với công việc.

Tuy nhiên, phần lớn các nghiên cứu hiện 
nay chủ yếu tập trung vào nhóm người dùng 
mạng xã hội, sinh viên hoặc người tiêu dùng 
nói chung, trong khi bối cảnh tổ chức, đặc biệt 
là ngành ngân hàng, vẫn còn rất ít được quan 
tâm. Ngành ngân hàng tại Thành phố Hồ Chí 
Minh là trung tâm tài chính lớn, có môi trường 
làm việc áp lực cao, cạnh tranh gay gắt và đang 
chịu tác động mạnh mẽ từ quá trình chuyển đổi 
số. Thực tế cho thấy, trong giai đoạn 2024 đến 
2025, nhiều ngân hàng đã tiến hành cắt giảm 
nhân sự với quy mô lớn: Sacombank giảm 930 
nhân sự, VIB giảm 495 người, LPBank giảm 
1.619 người (Minh Nguyệt, 2025), trong khi 
BIDV ghi nhận mức cắt giảm gần 1.000 nhân 
sự (Thúy Hà, 2025). Nguyên nhân sâu xa của xu 
hướng này đến từ sự thay đổi công nghệ đang 
diễn ra quá nhanh, đặc biệt là sự phát triển của 
trí tuệ nhân tạo, tự động hóa quy trình, các hệ 
thống chatbot và thanh toán điện tử, cùng với 
sự nổi lên của tiền kỹ thuật số. Những đổi mới 
này đã khiến nhiều vị trí truyền thống như giao 
dịch viên, nhân viên chăm sóc khách hàng hoặc 
hỗ trợ kỹ thuật bị thay thế bởi công nghệ, làm 
thay đổi căn bản cơ cấu lao động trong ngành. 
Song song với việc tinh giản, nhiều ngân hàng 
như VPBank, HDBank và Vietcombank lại 
tăng mạnh tuyển dụng nhân sự công nghệ để 
phục vụ chiến lược số hóa và phát triển sản 
phẩm số (Khánh Tú, 2025). Sự thay đổi nhanh 
chóng, thiếu đồng nhất giữa các bộ phận trong 
cùng một tổ chức đã tạo ra áp lực thích nghi lớn 
cho nhân viên, đặc biệt là những người không 
có chuyên môn công nghệ. Trong bối cảnh đó, 
FoMO có thể xuất hiện như một phản ứng tâm 
lý thứ cấp khi nhân viên thường xuyên tiếp xúc 
với thông tin về các vị trí mới, kỹ năng số cần 
thiết hoặc thành tựu nghề nghiệp của đồng 
nghiệp qua các nền tảng mạng xã hội nội bộ 
và kênh truyền thông số. Mặc dù tác động trực 
tiếp của FoMO đến quyết định chuyển đổi nghề 

1. 	Giới thiệu

Cùng với xu thế phát triển mạnh mẽ của 
công nghệ số và sự thay đổi trong văn hóa làm 
việc hiện đại, trải nghiệm cảm xúc và hành vi 
tâm lý của người lao động ngày càng trở thành 
yếu tố trọng yếu ảnh hưởng đến hiệu quả công 
việc, cam kết tổ chức và sức khỏe tinh thần của 
nhân sự. Trong bối cảnh đó, “nỗi sợ bị bỏ lỡ” 
(FoMO) nổi lên như một hiện tượng tâm lý 
đáng chú ý trong lĩnh vực quản trị nhân sự và 
hành vi tổ chức. FoMO được xem là một dạng 
lo âu xã hội hiện đại bắt nguồn từ việc thường 
xuyên tiếp xúc với các nội dung mạng xã hội, 
nơi cá nhân dễ dàng so sánh bản thân với người 
khác (Gupta & Sharma, 2021; Elhai và cộng sự, 
2020). Trong môi trường công nghệ số, FoMO 
thường gắn liền với các hành vi như sử dụng 
mạng xã hội (Oberst và cộng sự, 2017), sử dụng 
Facebook thường xuyên (Beyens và cộng sự, 
2016), hoặc sử dụng điện thoại thông minh một 
cách thiếu kiểm soát (Elhai và cộng sự, 2016).

Nhiều nghiên cứu chỉ ra rằng, việc kết nối 
liên tục nhằm cập nhật thông tin có thể dẫn đến 
mất tập trung, gián đoạn công việc (Salvucci & 
Taatgen, 2008), thậm chí gây trầm cảm hoặc lo 
âu kéo dài (Elhai và cộng sự, 2021; Wolniewicz 
và cộng sự, 2020). Mặc dù một số nghiên cứu 
bước đầu đã ghi nhận tác động tiêu cực của 
FoMO đến sự thỏa mãn trong công việc và 
hạnh phúc của nhân viên, song khoảng trống 
lớn vẫn còn tồn tại trong việc khám phá cơ chế 
tác động của FoMO đến kiệt sức nghề nghiệp 
và ý định thay đổi công việc, đặc biệt trong 
mối quan hệ ngược chiều với sự hài lòng nghề 
nghiệp và hạnh phúc của nhân viên. FoMO có 
thể làm giảm khả năng tập trung, tăng áp lực 
cạnh tranh nội bộ và xói mòn cảm giác an toàn 
tâm lý, từ đó ảnh hưởng tiêu cực đến mức độ 
hài lòng và phúc lợi tinh thần (Budnick và cộng 
sự, 2020; Tandon và cộng sự, 2021). Khi nhân 
viên liên tục tiếp xúc với hình ảnh hoặc thông 
tin về các cơ hội nghề nghiệp hấp dẫn từ mạng 
xã hội, họ có xu hướng so sánh, cảm thấy bị tụt 
lại và bất mãn với vị thế hiện tại. Tình trạng 
này khiến FoMO trở thành một yếu tố tâm lý 
tiêu cực, có thể dẫn đến sự kiệt sức, mất động 
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và cộng sự, 2013). Gần đây, FoMO không chỉ 
được quan sát trong đời sống cá nhân mà còn 
thể hiện rõ trong môi trường nghề nghiệp, đặc 
biệt tại các ngành dịch vụ có áp lực và mức độ 
cạnh tranh cao như ngân hàng (Milyavskaya và 
cộng sự, 2018; Tandon và cộng sự, 2021; Nur 
và cộng sự, 2024; Salvucci & Taatgen, 2008). 
Trong nghiên cứu này, FoMO được xác định 
là nỗi sợ bị bỏ lỡ các cơ hội nghề nghiệp, thông 
tin công việc và mối quan hệ chuyên môn trong 
bối cảnh làm việc của nhân viên ngân hàng. Áp 
lực này khiến nhân viên cảm thấy căng thẳng và 
khó có thể tập trung hoàn thành công việc hiệu 
quả. Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra rằng, FoMO 
góp phần làm tăng mức độ kiệt sức trong công 
việc, bởi nó khiến người lao động liên tục phải 
theo dõi, so sánh và cập nhật thông tin, dẫn đến 
sự mệt mỏi về tinh thần và thể chất (Shen và 
cộng sự, 2020; Tugtekin và cộng sự, 2020). Từ 
đó, giả thuyết sau được hình thành:

Giả thuyết H1: FoMO có mối quan hệ cùng 
chiều với kiệt sức trong công việc của nhân viên 
ngân hàng.

Kiệt sức trong công việc là trạng thái kiệt sức 
về mặt tinh thần và thể chất do căng thẳng và áp 
lực công việc kéo dài (Charoensukmongkol và 
cộng sự, 2016; Wu và cộng sự, 2021). Khi nhân 
viên trải qua tình trạng kiệt sức trong công việc, 
họ thường cảm thấy mất động lực, giảm sự hài 
lòng với công việc hiện tại và giảm hiệu quả làm 
việc (Xu & Yang, 2018). Theo lý thuyết COR 
(Hobfoll, 1989), khi nhân viên bị kiệt sức, các 
nguồn lực tâm lý và cảm xúc của họ bị cạn kiệt, 
làm giảm khả năng trải nghiệm cảm xúc tích 
cực và sự thỏa mãn trong công việc. Trong môi 
trường ngân hàng vốn có áp lực về thời gian, 
yêu cầu chất lượng dịch vụ cao và tính cạnh 
tranh khốc liệt, mối quan hệ này càng trở nên 
rõ nét (Wu và cộng sự, 2021). Các nghiên cứu 
trước đây đã cho thấy, có một mối quan hệ tiêu 
cực rõ rệt giữa kiệt sức trong công việc và sự hài 
lòng trong công việc (Tarcan và cộng sự, 2017; 
Wang và cộng sự, 2020). Do đó, trong bối cảnh 
nhân viên ngân hàng thường phải chịu nhiều 
áp lực, việc gia tăng kiệt sức trong công việc sẽ 

nghiệp có thể không lớn bằng các yếu tố công 
nghệ, song cảm giác bị tụt lại phía sau về năng 
lực, cơ hội và vị thế trong tổ chức vẫn có thể 
làm gia tăng mức độ căng thẳng, kiệt sức nghề 
nghiệp và ý định thay đổi công việc.

Do đó, nghiên cứu này hướng đến việc khám 
phá mối quan hệ giữa FoMO, kiệt sức nghề 
nghiệp và ý định thay đổi công việc trong bối cảnh 
đặc thù của ngành ngân hàng tại Thành phố Hồ 
Chí Minh. Kết quả nghiên cứu kỳ vọng sẽ cung 
cấp bằng chứng thực tiễn giúp các nhà quản lý 
nhân sự nhận diện sớm tác động của FoMO, từ 
đó xây dựng chính sách phù hợp nhằm duy trì 
động lực, gắn kết và sức khỏe tinh thần của nhân 
viên trong kỷ nguyên chuyển đổi số.

2. 	Cơ sở lý luận và Mô hình nghiên cứu

2.1. Lý thuyết bảo tồn nguồn lực

Lý thuyết bảo tồn nguồn lực (COR) của 
Hobfoll (1989) cho rằng, các cá nhân sở hữu các 
nguồn lực về tâm lý và thể chất, các nguồn lực 
này có thể bị cạn kiệt khi họ phải đương đầu với 
những căng thẳng trong môi trường làm việc, 
ảnh hưởng đến hành vi và hạnh phúc của họ. 
Trong bối cảnh công việc hiện đại, hiện tượng 
FoMO có thể được xem như một yếu tố gây tiêu 
hao nguồn lực tâm lý. Khi nhân viên liên tục 
cảm thấy bản thân đang bỏ lỡ thông tin, cơ hội 
hay trải nghiệm quan trọng, họ dễ bị phân tán 
sự chú ý, tăng áp lực xã hội và kéo dài trạng thái 
cảnh giác, từ đó dẫn đến sự kiệt sức trong công 
việc. Tình trạng này làm suy giảm hạnh phúc 
cá nhân và mức độ hài lòng trong công việc, 
đồng thời làm tăng ý định thay đổi công việc. 
Việc áp dụng COR trong nghiên cứu này giúp 
lý giải rõ ràng cơ chế tâm lý mà qua đó FoMO 
tác động tiêu cực đến trải nghiệm công việc của 
nhân viên, từ góc độ mất cân bằng nguồn lực. 

2.2. Giả thuyết và Mô hình nghiên cứu đề xuất

Hiện tượng FoMO được hiểu là trạng thái 
tâm lý tiêu cực khi cá nhân lo sợ rằng, người khác 
đang có được những trải nghiệm hoặc cơ hội 
giá trị mà bản thân mình không có (Przybylski 
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nhận viên góp phần làm tăng mức độ hài lòng 
của nhân viên đối với công việc, từ đó cải thiện 
hiệu quả làm việc và giảm tỷ lệ nghỉ việc. Do 
vậy, giả thuyết sau đây được hình thành:

Giả thuyết H4: Hạnh phúc của nhân viên có 
mối quan hệ cùng chiều với sự hài lòng nhân 
viên của nhân viên ngân hàng.

Hạnh phúc trong công việc được xem là yếu 
tố cốt lõi giúp nhân viên duy trì động lực, nâng 
cao hiệu suất và gắn bó lâu dài với tổ chức. Khi 
cảm thấy hạnh phúc, nhân viên thường có thái 
độ tích cực hơn đối với công việc, dễ thích ứng 
với áp lực và ít có xu hướng tìm kiếm cơ hội nghề 
nghiệp khác. Ngược lại, ý định thay đổi công việc 
thường xuất hiện khi nhân viên không hài lòng 
với môi trường làm việc hoặc phải chịu áp lực 
nghề nghiệp kéo dài (Harju và cộng sự, 2021). 
Trong bối cảnh đó, hạnh phúc đóng vai trò như 
một cơ chế cân bằng tâm lý, giúp nhân viên duy 
trì trạng thái ổn định về tinh thần, từ đó giảm 
thiểu ý định rời bỏ tổ chức (Seppälä và cộng sự, 
2020). Khi đạt được mức độ hạnh phúc và sức 
khỏe tâm lý tích cực, họ có xu hướng gắn bó hơn 
với công việc và giảm đáng kể nguy cơ nghỉ việc. 
Từ đó, giả thuyết sau được hình thành:

Giả thuyết H5: Hạnh phúc của nhân viên có 
mối quan hệ ngược chiều với ý định thay đổi 
công việc của nhân viên ngân hàng.

Sự hài lòng trong công việc được xem là 
yếu tố quan trọng nhất ảnh hưởng đến ý định 
tiếp tục gắn bó với tổ chức (Chadi & Hetschko, 
2018). Khi nhân viên cảm thấy hài lòng, họ sẽ 
có động lực làm việc cao, tăng sự trung thành 
với tổ chức và ít có ý định chuyển đổi công 
việc sang ngân hàng khác hoặc ngành nghề 
khác (Garg và cộng sự, 2018; Judge và cộng sự, 
2017). Ngược lại, sự không hài lòng có thể dẫn 
đến stress, giảm năng suất và tăng khả năng rời 
bỏ công việc, gây tổn thất cho tổ chức về chi phí 
đào tạo và thay thế nhân viên. Do đó, giả thuyết 
sau đây được hình thành:

Giả thuyết H6: Sự hài lòng nhân viên có mối 
quan hệ ngược chiều với ý định thay đổi công 
việc của nhân viên ngân hàng.

làm giảm đáng kể mức độ hài lòng trong công 
việc của họ. Từ những lập luận trên, nghiên cứu 
đề xuất giả thuyết sau:

Giả thuyết H2: Kiệt sức trong công việc có 
mối quan hệ ngược chiều với sự hài lòng nhân 
viên của nhân viên ngân hàng.

Hạnh phúc của nhân viên được định nghĩa 
là trạng thái cảm nhận tích cực về công việc, 
bao gồm sự thỏa mãn trong công việc, cảm xúc 
tích cực, và mức độ cân bằng giữa công việc và 
cuộc sống (Warr, 2006). Nhiều nghiên cứu đã 
cho thấy rằng, hạnh phúc của nhân viên có vai 
trò quan trọng trong việc nâng cao hiệu suất 
làm việc và sự sáng tạo trong tổ chức (Slåtten, 
2011; Al-Shami và cộng sự, 2023; Gillet và cộng 
sự, 2011; Zakaria và cộng sự, 2014). Tuy nhiên, 
khi nhân viên bị ảnh hưởng bởi FoMO, áp lực 
và sự lo lắng liên tục về việc không được cập 
nhật thông tin hoặc bỏ lỡ cơ hội có thể làm suy 
giảm trạng thái hạnh phúc và sức khỏe tâm 
lý của họ (Reimann và cộng sự, 2023; Bodhi, 
2024). Mức độ FoMO cao có thể dẫn đến kiệt 
sức trong công việc (Budnick và cộng sự, 2020), 
quá tải công việc (Hoşgör và cộng sự, 2021), gây 
ảnh hưởng tiêu cực đến sức khỏe tinh thần và 
mức độ hạnh phúc chủ quan (Beyens và cộng 
sự, 2016). Từ đó cho thấy, FoMO khiến nhân 
viên khó duy trì sự cân bằng cảm xúc và tinh 
thần tích cực gây ảnh hưởng tiêu cực đến hạnh 
phúc của nhân viên. 

Giả thuyết H3: FoMO có mối quan hệ ngược 
chiều với hạnh phúc của nhân viên ngân hàng.

Trong bối cảnh môi trường làm việc ngày 
càng năng động và cạnh tranh, hạnh phúc của 
nhân viên đang trở thành một trong những yếu 
tố cốt lõi quyết định sự bền vững của tổ chức. 
Hạnh phúc của nhân viên không chỉ ảnh hưởng 
đến sức khỏe tổng thể của nhân viên mà còn 
có vai trò quan trọng trong việc nâng cao sự 
hài lòng trong công việc (Wieneke và cộng sự, 
2019). Khi nhân viên cảm thấy khỏe mạnh về 
mặt tinh thần và thể chất, họ thường có thái độ 
tích cực hơn với công việc, tăng cường sự cam 
kết và động lực làm việc. Nghiên cứu của Slemp 
và Vella-Brodrick (2014) chỉ ra rằng, phúc lợi 
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khoảng thời gian từ tháng 02/2025 đến tháng 
04/2025. Bảng câu hỏi được phát hành trực 
tuyến thông qua Google Forms, có sự hỗ trợ từ 
phòng nhân sự các ngân hàng trong việc phân 
phối đến người trả lời. Tổng cộng 400 phiếu 
khảo sát được thu về, sau quá trình làm sạch dữ 
liệu (loại bỏ các bản trả lời không hợp lệ hoặc 
đánh cùng một mức điểm cho tất cả câu hỏi), 
nghiên cứu thu được 351 bảng trả lời hợp lệ sử 
dụng cho phân tích tiếp theo.

Đặc điểm mẫu khảo sát phản ánh tương đối 
rõ cấu trúc lực lượng lao động trong ngành 
ngân hàng: nữ giới chiếm 68,38%, cao hơn nam 
(31,62%), phù hợp với xu hướng lao động nữ 
chiếm tỷ lệ cao trong lĩnh vực dịch vụ tài chính 
- ngân hàng. Nhóm tuổi 25-34 chiếm tỷ lệ lớn 
nhất (46,15%), tiếp đến là 35-44 tuổi (24,79%), 
trong khi nhóm trên 45 tuổi chiếm tỷ lệ nhỏ cho 
thấy, mẫu nghiên cứu tập trung chủ yếu ở lực 
lượng lao động trẻ và trung niên. Về trình độ 
học vấn, có đến 76,07% người tham gia có bằng 
đại học, phản ánh trình độ chuyên môn cao 
của đối tượng khảo sát. Tình trạng hôn nhân 
phân bố khá cân bằng, với 53,56% độc thân và 
46,44% đã kết hôn (xem chi tiết tại Phụ lục 1).

3. Phương pháp nghiên cứu

Nghiên cứu được triển khai theo hai giai 
đoạn: (1) nghiên cứu định tính và (2) nghiên 
cứu định lượng.

Ở giai đoạn định tính, nhóm nghiên cứu 
thực hiện phỏng vấn bán cấu trúc với 5 chuyên 
gia và 8 nhân viên đang làm việc tại các ngân 
hàng ở Th ành phố Hồ Chí Minh. Mục đích của 
hoạt động này nhằm đánh giá và hiệu chỉnh sự 
phù hợp của các thang đo kế thừa về mặt ngôn 
ngữ, nội dung và ngữ cảnh văn hóa Việt Nam. 
Dựa trên phản hồi thu được, nhóm nghiên cứu 
hiệu chỉnh, bổ sung và lược bỏ một số phát biểu 
để đảm bảo tính dễ hiểu, rõ nghĩa và phù hợp 
với bối cảnh nghiên cứu. Bảng câu hỏi sau hiệu 
chỉnh được kiểm tra sơ bộ thông qua khảo sát 
thử với 30 nhân viên ngân hàng. Kết quả kiểm 
định độ tin cậy ban đầu (Cronbach’s Alpha > 
0,7) cho thấy, các thang đo đạt yêu cầu, từ đó 
hoàn thiện bảng hỏi chính thức cho giai đoạn 
định lượng.

Trong giai đoạn định lượng, nghiên cứu sử 
dụng phương pháp lấy mẫu thuận tiện để thu 
thập dữ liệu. Đối tượng khảo sát là nhân viên từ 
18 tuổi trở lên đang làm việc tại các ngân hàng 
trên địa bàn Th ành phố Hồ Chí Minh trong 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất
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thang đo trước khi thực hiện loại bỏ những biến 
không có ý nghĩa. Theo Hair và cộng sự (2020), 
các biến quan sát có giá trị từ 0,6 sẽ được giữ 
lại trong mô hình (đây là ngưỡng được chấp 
nhận trong bối cảnh nghiên cứu mới. Sau khi 
chúng tôi loại bỏ các biến FO2, JB3, JB5, JB9 và 
JS2 ra khỏi mô hình vì kết quả phân tích không 
đạt ngưỡng. Kết quả phân tích sau khi loại biến 
(xem chi tiết tại Phụ lục 3) cho thấy, tất cả các 
biến quan sát còn lại đều được giữ lại do có hệ 
số tải ngoài > 0,6.

Phân tích cho thấy, mô hình đạt độ tin cậy 
cao với các chỉ số CR và Cronbach’s Alpha vượt 
mức 0,7 và giá trị AVE lớn hơn 0,5 phù hợp với 
tiêu chí đánh giá chất lượng thang đo (Hair và 
cộng sự, 2017).  Kết quả (xem chi tiết tại Phụ lục 
4) cho thấy, giá trị HTMT đều < 0,9. Điều này 
chứng tỏ sự phân biệt giữa các biến quan sát 
(Henseler và cộng sự, 2015).

4.2. Kiểm định các giả thuyết của nghiên cứu

Để kiểm định các giả thuyết của nghiên 
cứu, nghiên cứu đã thực hiện phương pháp 
Bootstrapping (N = 5,000) trong phần mềm 
Smart PLS, với cỡ mẫu ban đầu là 351.

Tất cả các biến trong mô hình được đo lường 
bằng thang đo Likert 5 mức độ (từ 1 – Hoàn toàn 
không đồng ý đến 5 – Hoàn toàn đồng ý). Các 
thang đo được điều chỉnh và kiểm định qua giai 
đoạn định tính để đảm bảo độ phù hợp về ngữ 
cảnh và ngôn ngữ (xem chi tiết tại Phụ lục 2).

Cuối cùng, nghiên cứu sử dụng phương 
pháp mô hình cấu trúc bình phương nhỏ nhất 
bán phần (PLS-SEM) với phần mềm SmartPLS 
3 để kiểm định độ tin cậy, giá trị hội tụ, giá trị 
phân biệt của thang đo và kiểm định các giả 
thuyết nghiên cứu.

4. 	Kết quả nghiên cứu và thảo luận

4.1. Kiểm định mô hình đo lường

Hệ số tải ngoài (outer loading): dùng để 
đánh giá chất lượng biến quan sát, đây là chỉ số 
thể hiện mức độ liên kết giữa biến quan sát với 
biến tiềm ẩn. Một biến quan sát nếu như có hệ 
số tải ngoài (outer loading) thấp nhưng hệ số 
tải ngoài của các biến quan sát còn lại rất cao 
thì AVE vẫn đạt ngưỡng 0,5. Do đó trước khi 
đánh giá AVE, tiến hành từng bước đánh giá 
chất lượng biến quan sát và đánh giá độ tin cậy 

Bảng 1. Kết quả kiểm định các giả thuyết

Giả thuyết Hệ số chuẩn hóa Độ lệch chuẩn Giá trị p Kết luận

H1 FO → JB 0,713 0,029 0,000 Chấp nhận

H2 JB → JS -0,510 0,047 0,000 Chấp nhận

H3 FO → EW -0,575 0,055 0,000 Chấp nhận

H4 EW → JS 0,335 0,041 0,000 Chấp nhận

H5 EW → ICJ -0,310 0,054 0,000 Chấp nhận

H6 JS → ICJ -0,471 0,062 0,000 Chấp nhận

Kết quả trình bày tại Bảng 1 cho thấy, các 
giá trị p của các mối quan hệ đều được hỗ trợ 

với mức ý nghĩa 99,9%, qua đó cung cấp bằng 
chứng thống kê để chấp nhận các giả thuyết.
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dụng và quản trị nhân sự, qua đó mở rộng nền 
tảng lý luận cho các nghiên cứu về tác động của 
đời sống số đến hành vi nghề nghiệp.

Kết quả thực nghiệm cho thấy, FoMO có 
tác động tiêu cực đến sức khỏe tâm lý của nhân 
viên, thể hiện qua việc gia tăng kiệt sức (H1) 
và suy giảm hạnh phúc (H3), tương đồng với 
các phát hiện của Oberst và cộng sự (2017) và 
Beyens và cộng sự (2016). Kiệt sức trong công 
việc làm giảm sự hài lòng nghề nghiệp (H2), 
trong khi hạnh phúc lại đóng vai trò bảo vệ, 
giúp tăng cường hài lòng (H4) và giảm ý định 
nghỉ việc (H5). Phát hiện này phù hợp với 
khung lý thuyết tâm lý tích cực của Slemp và 
Vella Brodrick (2014), nhấn mạnh tầm quan 
trọng của trạng thái hạnh phúc trong việc duy 
trì cam kết tổ chức. Cuối cùng, sự hài lòng công 
việc được xác nhận là yếu tố then chốt hạn chế 
ý định rời bỏ tổ chức (H6), phù hợp với kết luận 
của Judge và cộng sự (2017) rằng, nhân viên hài 
lòng thường có xu hướng gắn bó lâu dài.

Một điểm đáng chú ý là nghiên cứu này được 
thực hiện tại Việt Nam, bối cảnh mà hầu hết 
các nghiên cứu FoMO trước đây còn bỏ ngỏ. 

4.3. Thảo luận 

Nghiên cứu này góp phần mở rộng phạm vi 
ứng dụng của khái niệm FoMO, vốn chủ yếu 
được khai thác trong lĩnh vực tâm lý học và 
truyền thông, sang bối cảnh tổ chức và quản 
trị nguồn nhân lực tại Việt Nam. Việc chuyển 
hướng nghiên cứu FoMO từ đời sống cá nhân 
sang hành vi tổ chức không chỉ mang ý nghĩa 
lý thuyết mà còn phản ánh rõ nét sự giao thoa 
giữa công nghệ số, đời sống trực tuyến và tâm 
lý nghề nghiệp trong thời kỳ chuyển đổi số. Đặc 
biệt, trong ngành tài chính - ngân hàng, nơi 
đặc trưng bởi áp lực cao và yêu cầu thích ứng 
nhanh với công nghệ, việc nhận diện và hiểu rõ 
tác động của FoMO là cơ sở quan trọng để phát 
triển chiến lược nhân sự phù hợp. Đây là đóng 
góp mới, khẳng định giá trị của nghiên cứu 
liên ngành trong việc lý giải các vấn đề quản 
trị đương đại. Trên cơ sở đó, nghiên cứu đã xây 
dựng mô hình lý thuyết tích hợp, kết nối giữa 
biến tâm lý thế hệ mới (FoMO) với các yếu tố 
truyền thống trong hành vi tổ chức như kiệt sức 
trong công việc, hạnh phúc và sự hài lòng nghề 
nghiệp. Mô hình này cung cấp một lăng kính 
mới, đóng vai trò cầu nối giữa tâm lý học ứng 

Hình 2. Kết quả phân tích SEM
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giữa công việc và cuộc sống cá nhân của nhân 
viên. Việc điều chỉnh này giúp góp phân nâng 
cao mức độ hạnh phúc và sự hài lòng trong 
công việc của nhân viên, duy trì nguồn nhân 
lực chất lượng và giảm tỷ lệ nghỉ việc. Từ đó 
giúp doanh nghiệp vận hành tổ chức hiệu quả 
và giảm chi phí đào tạo nhân sự mới.

Nghiên cứu này mang lại nhiều hàm ý thực 
tiễn quan trọng cho các nhà quản lý ngân hàng, 
chuyên viên nhân sự và nhà hoạch định chính 
sách trong bối cảnh chuyển đổi số đang diễn ra 
sâu rộng, làm thay đổi cấu trúc tổ chức, phương 
thức làm việc và động lực nghề nghiệp trong 
ngành ngân hàng. Cụ thể:

Thứ nhất, kết quả nghiên cứu cho thấy, cần 
thiết phải xây dựng các chương trình quản trị 
hành vi số trong nội bộ ngân hàng nhằm điều 
tiết việc sử dụng công nghệ, đặc biệt trong 
môi trường làm việc áp lực cao và đòi hỏi kết 
nối liên tục như các khối vận hành, giao dịch 
và chăm sóc khách hàng. FoMO có thể khiến 
nhân viên duy trì trạng thái “luôn trực tuyến”, 
thường xuyên kiểm tra tin nhắn hoặc email 
ngoài giờ làm việc, từ đó gây ra căng thẳng, kiệt 
sức và giảm hiệu quả công việc. Các ngân hàng 
cần triển khai các chính sách “ngắt kết nối kỹ 
thuật số” vào ngoài giờ, khuyến khích văn hóa 
tôn trọng ranh giới cá nhân, đồng thời tổ chức 
các chương trình tư vấn tâm lý hoặc đào tạo 
quản lý căng thẳng cho nhân viên tuyến đầu. 
Đây không chỉ là biện pháp bảo vệ sức khỏe 
tinh thần mà còn là chiến lược quản trị rủi ro 
nhân sự hiệu quả trong môi trường làm việc 
cường độ cao.

Thứ hai, việc xác định vai trò trung gian của 
hạnh phúc nhân viên trong mối quan hệ giữa 
FoMO và kết quả công việc gợi mở định hướng 
mới cho các chính sách nhân sự trong ngân 
hàng. Thay vì tập trung đơn thuần vào năng suất 
hoặc chỉ tiêu kinh doanh, các nhà quản lý nên 
coi hạnh phúc nhân viên là một chỉ báo chiến 
lược phản ánh sự ổn định và gắn bó lâu dài. Điều 
này đặc biệt phù hợp với các ngân hàng đang 
chuyển dịch sang mô hình làm việc kết hợp hoặc 
áp dụng công nghệ số trong quản trị khách hàng. 

Trong một nền kinh tế đang số hóa mạnh mẽ 
như Việt Nam, đặc biệt trong ngành tài chính - 
ngân hàng, việc kiểm định mô hình này không 
chỉ bổ sung bằng chứng thực nghiệm có tính 
bối cảnh hóa, mà còn giúp hoàn thiện lý thuyết 
về FoMO trong môi trường làm việc tại các nền 
kinh tế đang phát triển.

Ngoài ra, nghiên cứu cũng phát hiện vai trò 
trung gian của ba biến tâm lý gồm kiệt sức nghề 
nghiệp, hạnh phúc và sự hài lòng trong công 
việc trong mối quan hệ giữa FoMO và ý định 
nghỉ việc. Kết quả này góp phần giải thích cơ 
chế tác động gián tiếp của FoMO, thay vì chỉ 
dừng lại ở mối quan hệ trực tiếp như các nghiên 
cứu trước. Dựa trên lý thuyết COR, nghiên cứu 
đã làm rõ quá trình tiêu hao nguồn lực cá nhân 
do FoMO gây ra, đồng thời nhấn mạnh vai trò 
của hạnh phúc và hài lòng trong việc bảo vệ 
nguồn lực và duy trì ổn định tâm lý.

Nhìn chung, kết quả nghiên cứu không chỉ 
mở rộng ứng dụng của lý thuyết COR trong 
môi trường tổ chức hiện đại mà còn gợi mở 
hướng tiếp cận liên ngành mới, nơi công nghệ, 
tâm lý cá nhân và hiệu quả tổ chức ngày càng 
đan xen và định hình cách thức con người làm 
việc trong kỷ nguyên số.

5. 	Kết luận và hàm ý quản trị

Nghiên cứu được thực hiện nhằm làm rõ 
mối quan hệ giữa FoMO đến sự kiệt sức, hạnh 
phúc, sự hài lòng và ý định thay đổi công việc 
của nhân viên tại các ngân hàng trên địa bàn 
Thành phố Hồ Chí Minh. Dựa trên lý thuyết 
bảo tồn nguồn lực và các nghiên cứu liên quan 
chúng tôi đã đề xuất mô hình bao gồm sáu giả 
thuyết. Dữ liệu được thu thập thông qua một 
cuộc khảo sát trực tiếp với 351 người trả lời và 
được phân tích thông qua phần mềm SmartPLS 
3. Kết quả phân tích mô hình SEM xác nhận 
rằng, FoMO là một tác nhân tiêu cực đến sức 
khỏe tinh thần, ý định luân chuyển công việc 
của nhân viên. Các doanh nghiệp cần nhìn 
nhận và chủ động xây dựng các chính sách hỗ 
trợ sức khỏe tinh thần, xây dựng môi trường 
làm việc tích cực và khuyến khích sự cân bằng 



108

Tạp chí Nghiên cứu Tài chính - Marketing Số 97 (Tập 17, Kỳ 4) – Tháng 08 Năm 2026

phân tích tại các thị trường mới khác nhau để 
mang lại những kết luận có giá trị hơn.

Thứ hai, nghiên cứu này chỉ tiếp cận phân 
tích ở góc độ cá nhân, các nghiên cứu tiếp theo 
có thể tiếp tục nghiên cứu ở góc độ cao hơn như 
nhóm (Team Level).

 Cuối cùng, nghiên cứu hiện tại chưa kiểm 
soát hoặc đưa vào mô hình các biến trung gian 
và điều tiết khác có thể ảnh hưởng đến mối 
quan hệ giữa FoMO và các kết quả công việc. 
Các nghiên cứu trong tương lai có thể xây dựng 
thêm các biến điều tiết hoặc trung gian như: 
phong cách lãnh đạo chuyên quyền, trao đổi 
lãnh đạo – nhân viên, bất an trong công việc,… 
để làm rõ hơn cơ chế tác động của FoMO.

Báo cáo tài trợ

Nghiên cứu này không nhận được bất kỳ 
khoản tài trợ cụ thể nào.

Tính khả dụng của dữ liệu

Dữ liệu sẽ được cung cấp khi có yêu cầu hợp 
lý (gửi email cho tác giả liên hệ).

Tuyên bố về sử dụng AI

Tác giả tuyên bố không sử dụng bất kỳ công 
cụ AI tạo sinh nào trong quá trình thực hiện 
nghiên cứu và soạn thảo bài báo này.

Các chính sách như giờ làm linh hoạt, chương 
trình khen thưởng phi tài chính, cơ hội phát 
triển nghề nghiệp rõ ràng và môi trường làm việc 
an toàn về mặt tâm lý có thể giúp tăng cảm nhận 
hạnh phúc, từ đó thúc đẩy hiệu suất và giảm 
thiểu tình trạng kiệt sức nghề nghiệp.

Thứ ba, mối quan hệ tiêu cực giữa sự hài lòng 
trong công việc và ý định nghỉ việc được chứng 
minh trong nghiên cứu là cơ sở thực nghiệm 
quan trọng giúp các ngân hàng định hình chiến 
lược giữ chân nhân sự trong giai đoạn cạnh 
tranh nhân lực gay gắt. Các ngân hàng cần đầu 
tư nhiều hơn vào hệ thống phúc lợi tổng thể, 
cơ chế phản hồi nội bộ và các chương trình gắn 
kết nhân viên nhằm tăng mức độ hài lòng và 
cam kết tổ chức. Quản trị tốt các tác động tâm 
lý tiêu cực của FoMO không chỉ giúp giảm tỷ lệ 
nghỉ việc tự nguyện mà còn cải thiện hình ảnh 
ngân hàng như một nơi làm việc lành mạnh và 
bền vững.

Tuy vậy, nghiên cứu không thể tránh khỏi 
còn tồn tại những mặt hạn chế như sau:

Thứ nhất, mẫu nghiên cứu chủ yếu là nhân 
viên đang làm việc tại các ngân hàng trên địa 
bàn Thành phố Hồ Chí Minh, do đó không 
tránh khỏi những hạn chế về tính đại diện. Các 
nghiên cứu tiếp theo có thể khắc phục bằng 
cách thực hiện các nghiên cứu lặp, mở rộng và 
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