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Abstract
This descriptive review examines theoretical and empirical evidence concerning the relationship between 

mental health literacy (MHL) and after-hours work behavior among Generation Z employees. The literature 
considered covers MHL, work-related technology use after hours, telepressure, post-work recovery, and mental 
health in the workplace. The synthesis suggests that MHL may enable young employees to recognize overload, 
experience less stigma around help-seeking, establish work-life boundaries, and identify appropriate sources 
of support. Its value, however, depends on organizational conditions, including clear expectations regarding 
availability, supportive management, compliance with labor regulations, and respect for recovery time. The 
paper proposes an analytical framework and discusses implications for research, human resource management, 
and workplace mental health policy in Vietnam.
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1. Đặt vấn đề
Trong môi trường lao động số, ranh giới giữa giờ làm việc và thời gian nghỉ ngày càng khó phân 

định. Làm việc từ xa, làm việc kết hợp, email, nhóm chat, hệ thống quản lý công việc và điện thoại 
thông minh giúp việc phối hợp thuận tiện hơn. Mặt khác, các công cụ này cũng dễ hình thành một 
kỳ vọng ngầm: người lao động (NLĐ) phải tiếp tục sẵn sàng sau giờ hành chính. Nghiên cứu gọi hiện 
tượng này bằng nhiều khái niệm, chẳng hạn sử dụng công nghệ cho công việc sau giờ làm, làm việc 
di động ngoài giờ, sự sẵn sàng mở rộng đối với công việc hoặc áp lực phải phản hồi nhanh (Barber & 
Santuzzi, 2015; Boswell & Olson-Buchanan, 2007; Schlachter et al., 2018). Ở Việt Nam, Bộ luật Lao động 
đã quy định về thời giờ làm việc, điều kiện làm thêm và giới hạn làm thêm giờ (National Assembly of 
Vietnam, 2019). Tuy nhiên, “công việc ngoài giờ hành chính” trong môi trường số rộng hơn số giờ làm 
thêm được chấm công. Đó còn có thể là việc trả lời tin nhắn vào buổi tối, sửa tài liệu trong cuối tuần, 
tham gia họp trực tuyến ngoài giờ hoặc vẫn tiếp tục nghĩ về nhiệm vụ sau khi đã tan làm. Vì vậy, việc 
phân tích chủ đề này cần bao quát cả thời gian, sự chú ý, năng lượng và khả năng phục hồi của NLĐ.

Người lao động Gen Z lớn lên cùng công nghệ số và phần lớn đang ở giai đoạn đầu của đời sống nghề 
nghiệp. Ở chặng này, nhu cầu phát triển năng lực, tìm kiếm ý nghĩa trong công việc và duy trì cân bằng 
cuộc sống thường cùng hiện diện. Tại Việt Nam, khảo sát cho thấy Gen Z đã đi làm quan tâm đến môi 
trường cho phép cân bằng công việc - cuộc sống; một nghiên cứu ở Thành phố Hồ Chí Minh cũng ghi 
nhận vai trò tích cực của hỗ trợ từ cấp trên, môi trường làm việc và quan hệ đồng nghiệp đối với gắn kết 
và hiệu suất công việc của nhóm lao động này (Anphabe, 2024; Nguyen et al., 2024). Trên bình diện quốc 
tế, sức khỏe tâm thần (SKTT), căng thẳng và thời gian làm việc dài vẫn nằm trong số những mối quan tâm 
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nổi bật của Gen Z và Millennials (Deloitte, 2025). Vì thế, năng lực SKTT (Mental Health Literacy - MHL) là 
một khái niệm hữu ích khi xem xét cách NLĐ trẻ ứng xử với yêu cầu làm việc ngoài giờ. Theo định nghĩa 
ban đầu, MHL là kiến thức và niềm tin về rối loạn tâm thần, giúp cá nhân nhận diện, quản lý hoặc phòng 
ngừa vấn đề SKTT (Jorm et al., 1997). Những phát triển sau đó mở rộng khái niệm sang hiểu biết về SKTT 
tích cực và rối loạn tâm thần, giảm kỳ thị, tìm kiếm trợ giúp, hỗ trợ người khác và thực hiện hành động 
phù hợp để bảo vệ SKTT (Jorm, 2012; Kutcher et al., 2016; Wei et al., 2015). Với MHL tốt, NLĐ có thể sớm 
nhận ra căng thẳng quá mức, mất ngủ, kiệt sức, lo âu hoặc sự suy giảm khả năng phục hồi; biết thời điểm 
cần tìm hỗ trợ; xem việc đặt ranh giới công việc - cuộc sống như một cách bảo vệ sức khỏe chứ không 
phải biểu hiện thiếu trách nhiệm; và phân biệt được thông tin SKTT đáng tin cậy với lời khuyên thiếu căn 
cứ. Dù vậy, nghiên cứu trực tiếp về MHL và mức độ thực hiện công việc ngoài giờ của Gen Z còn ít, nhất 
là tại Việt Nam. Các nghiên cứu về MHL chủ yếu bàn đến nhận diện vấn đề và tìm kiếm trợ giúp, trong khi 
tài liệu về làm việc ngoài giờ tập trung vào sử dụng công nghệ, xung đột công việc - gia đình, phục hồi và 
kiệt sức. Bài viết nối hai hướng nghiên cứu này để làm rõ những cơ chế có thể giúp NLĐ trẻ nhận diện rủi 
ro, thương lượng kỳ vọng và phục hồi tốt hơn trước chuẩn mực “luôn sẵn sàng”.

2. Phương pháp nghiên cứu
Bài viết sử dụng phương pháp tổng quan mô tả kết hợp với phân tích lý luận. Cách tiếp cận này phù 

hợp vì chủ đề nằm ở giao điểm của tâm lý học sức khỏe, tâm lý học tổ chức, quản trị nhân sự, nghiên 
cứu thế hệ lao động và bối cảnh lao động số. Bằng chứng trực tiếp về MHL và việc làm ngoài giờ ở Gen 
Z hiện còn rời rạc. Vì vậy, bài viết không tiến hành tổng quan hệ thống theo nghĩa hẹp mà tập hợp các 
nhóm tài liệu có liên quan để hình thành lập luận và xây dựng khung phân tích.

Nguồn tài liệu được tổ chức theo bốn mạch nội dung: các nghiên cứu nền tảng và tổng quan về 
MHL (Jorm et al., 1997; Jorm, 2012; Kutcher et al., 2016; Wei et al., 2015; Dang et al., 2020); các công 
trình về làm việc ngoài giờ qua công nghệ, áp lực phản hồi, phục hồi và ranh giới công việc - cuộc 
sống (Barber & Santuzzi, 2015; Boswell & Olson-Buchanan, 2007; Derks & Bakker, 2014; Dettmers, 2017; 
Renk & Sutter, 2026; Schlachter et al., 2018); các lý thuyết dùng để giải thích hiện tượng, gồm yêu cầu 
- nguồn lực công việc, bảo tồn nguồn lực và ranh giới công việc - gia đình (Clark, 2000; Demerouti et 
al., 2001; Hobfoll, 1989; Sonnentag & Fritz, 2007); và tài liệu về SKTT nơi làm việc, Gen Z cùng bối cảnh 
Việt Nam (Anphabe, 2024; Deloitte, 2025; LaMontagne et al., 2014; Milligan-Saville et al., 2017; National 
Assembly of Vietnam, 2019; Nguyen et al., 2024). Việc phân tích được tiến hành qua ba bước. Trước hết, 
bài viết làm rõ MHL và công việc ngoài giờ hành chính trong lao động số. Tiếp theo, các bằng chứng 
được đối chiếu để nhận diện những cơ chế liên kết. Phần cuối xây dựng khung phân tích và xác định ý 
nghĩa đối với nghiên cứu cũng như quản trị nhân sự tại Việt Nam.

3. Kết quả nghiên cứu
3.1. Năng lực sức khỏe tâm thần trong bối cảnh nơi làm việc
MHL không dừng lại ở việc “biết tên” các rối loạn tâm thần. Từ định nghĩa ban đầu của Jorm và cộng 

sự (1997), khái niệm này dần được phát triển thành một cấu trúc gồm nhiều thành tố: nhận diện vấn đề 
SKTT; hiểu nguyên nhân và yếu tố nguy cơ; biết lựa chọn hỗ trợ; giảm kỳ thị; có kỹ năng hỗ trợ ban đầu; 
và duy trì SKTT tích cực (Jorm, 2012; Kutcher et al., 2016). Qua tổng quan các công cụ đo lường, Wei và 
cộng sự (2015) nhận thấy nội dung thường tập trung vào kiến thức, thái độ, kỳ thị và tìm kiếm trợ giúp. 
Tuy nhiên, lĩnh vực này vẫn cần những thang đo phù hợp hơn với từng nhóm dân số và bối cảnh văn 
hóa. Ở nơi làm việc, MHL cần được hiểu rộng hơn năng lực tự chăm sóc của mỗi cá nhân. NLĐ có MHL 
tốt có thể nhận ra các biểu hiện như căng thẳng kéo dài, mất ngủ, giảm tập trung, dễ cáu gắt, kiệt sức, 
mất động lực, né tránh xã hội hoặc lệ thuộc quá mức vào công việc để duy trì cảm nhận về giá trị bản 
thân. Họ cũng có khả năng nhìn nhận SKTT trong mối liên hệ với điều kiện lao động, khối lượng công 
việc, sự công bằng, hỗ trợ của cấp trên, mức độ tự chủ và văn hóa tổ chức, thay vì quy mọi khó khăn 
về “sức chịu đựng” cá nhân. Cách hiểu này phù hợp với tiếp cận tích hợp về SKTT nơi làm việc, theo đó 
tổ chức cần giảm các yếu tố nguy cơ từ công việc, thúc đẩy nguồn lực tích cực và hỗ trợ NLĐ đang gặp 
khó khăn (LaMontagne et al., 2014).
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MHL không nên được hiểu là khả năng tự chẩn đoán hay tự điều trị. Giá trị thực hành của MHL trong 
môi trường lao động thể hiện ở việc NLĐ biết tìm nguồn thông tin đáng tin cậy, tiếp cận hỗ trợ phù 
hợp, trao đổi với quản lý hoặc bộ phận nhân sự khi cần điều chỉnh công việc và hỗ trợ đồng nghiệp mà 
vẫn giữ giới hạn chuyên môn. Ở phía quản lý, MHL liên quan đến khả năng nhận ra dấu hiệu khó khăn 
ở nhân viên, mở cuộc trò chuyện không kỳ thị, điều chỉnh yêu cầu công việc ở mức hợp lý và chuyển 
tiếp người cần trợ giúp đến nguồn chuyên môn. Nghiên cứu thử nghiệm của Milligan-Saville và cộng 
sự (2017) ghi nhận rằng đào tạo SKTT cho quản lý có thể tạo tác động tích cực đến kết quả liên quan 
đến nghỉ ốm của nhân viên. Kết quả này cho thấy MHL của cấp quản lý là một thành tố quan trọng 
trong hệ thống hỗ trợ tại nơi làm việc.

3.2. Mức độ thực hiện công việc ngoài giờ hành chính trong bối cảnh lao động số
Mức độ thực hiện công việc ngoài giờ hành chính được hiểu là mức NLĐ vẫn tiếp tục xử lý, phản hồi 

hoặc chuẩn bị công việc ngoài khung giờ chính thức. Đây là một khái niệm nhiều chiều, bao gồm tần 
suất và thời lượng làm ngoài giờ; mức đầu tư nhận thức - cảm xúc sau giờ làm; mức độ phản hồi tức 
thời với tin nhắn hoặc email; tính tự nguyện hay bắt buộc; việc có được trả lương hay không và mức độ 
công việc lấn vào giấc ngủ, đời sống gia đình, quan hệ xã hội hoặc thời gian phục hồi. Trong lao động 
số, “ở lại văn phòng” không còn là chỉ báo duy nhất. Một người vẫn có thể đang làm việc khi liên tục mở 
điện thoại, theo dõi nhóm chat, đọc email trước lúc ngủ hay xử lý nhiệm vụ vào ngày nghỉ. Các nghiên 
cứu về sử dụng công nghệ sau giờ làm cho thấy ranh giới giữa công việc và đời sống cá nhân ngày càng 
dễ bị xóa nhòa. Boswell và Olson-Buchanan (2007) chỉ ra rằng công nghệ truyền thông kéo dài hoạt 
động công việc sang thời gian ngoài giờ và có liên hệ với xung đột công việc - cuộc sống. Barber và 
Santuzzi (2015) dùng khái niệm “workplace telepressure” để mô tả áp lực tâm lý phải phản hồi nhanh 
các thông điệp công việc, kể cả khi chúng đến ngoài giờ. Tổng quan của Schlachter và cộng sự (2018) 
cho thấy việc tự nguyện sử dụng công nghệ liên quan đến công việc trong thời gian nghỉ có thể mang 
lại lợi ích hoặc tạo ra rủi ro, tùy theo mức độ tự chủ, khối lượng công việc, kỳ vọng của tổ chức và khả 
năng phục hồi.

Những bằng chứng gần đây tiếp tục cho thấy sự sẵn sàng mở rộng đối với công việc có thể trở 
thành một yêu cầu gây hại khi NLĐ không có đủ quyền kiểm soát. Trong tổng quan hệ thống, Renk 
và Sutter (2026) ghi nhận mức sẵn sàng làm việc ngoài giờ cao thường đi cùng xung đột công việc - 
gia đình và các kết quả sức khỏe kém hơn, nổi bật là căng thẳng, kiệt sức và giảm phúc lợi tâm thần. 
Nghiên cứu của Choi và cộng sự (2024) về làm việc di động ngoài giờ cũng cho thấy việc sử dụng thiết 
bị di động để làm việc sau giờ chính thức có thể làm tăng tình trạng thiếu ngủ và hiện diện khi ốm, 
qua đó ảnh hưởng đến sức khỏe cũng như hiệu quả làm việc bền vững. Các kết quả này phù hợp với 
lý thuyết bảo tồn nguồn lực. Theo lý thuyết này, NLĐ cần thời gian và năng lượng để phục hồi; khi yêu 
cầu công việc kéo dài liên tục, nguồn lực cá nhân có nguy cơ bị bào mòn (Hobfoll, 1989).

Vấn đề trở nên rõ hơn khi xem xét quá trình phục hồi. Làm việc ngoài giờ đáng lo ngại khi nó cản trở 
khả năng tách rời tâm lý khỏi công việc. Trạng thái này xuất hiện khi cá nhân ngừng nghĩ về nhiệm vụ, 
không còn bị công việc cuốn theo và tạo được khoảng cách tinh thần trong thời gian nghỉ (Sonnentag 
& Fritz, 2007). Từ dữ liệu nhật ký, Derks và Bakker (2014) cho thấy việc dùng điện thoại thông minh cho 
công việc có liên quan đến sự xâm lấn của công việc vào gia đình và kiệt sức; khả năng phục hồi giữ vai 
trò đáng kể trong mối liên hệ đó. Dettmers (2017) cũng ghi nhận rằng sự sẵn sàng làm việc mở rộng 
có thể ảnh hưởng đến sức khỏe thông qua xung đột công việc - gia đình và mức độ tách rời tâm lý. Vì 
thế, làm việc ngoài giờ không đơn thuần là số giờ phát sinh. Việc đánh giá còn phải xem xét ranh giới, 
quyền kiểm soát, cơ hội phục hồi và ý nghĩa của kỳ vọng tổ chức.

3.3. Người lao động Gen Z và tính dễ bị tổn thương trước chuẩn mực “luôn sẵn sàng”
Gen Z thường được xác định là nhóm sinh từ khoảng năm 1997 đến 2012. Hiện nay, nhiều người 

trong nhóm này đang học nghề, bắt đầu công việc chính thức, chuyển việc, hình thành bản sắc nghề 
nghiệp và tích lũy năng lực chuyên môn. Đây không phải một nhóm đồng nhất, vì vậy các nhãn như 
“thích tự do” hay “khó quản lý” dễ dẫn đến giản lược. Dù vậy, môi trường xã hội - công nghệ mà Gen Z 
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trưởng thành tạo ra một số điều kiện khiến việc làm ngoài giờ trở nên phức tạp hơn: họ quen giao tiếp 
số, duy trì trạng thái trực tuyến thường xuyên, chịu kỳ vọng phản hồi nhanh, đối mặt với cạnh tranh 
nghề nghiệp và bất ổn kinh tế, trong khi quyền thương lượng ở giai đoạn đầu sự nghiệp còn hạn chế 
và nhu cầu chứng minh năng lực khá lớn. Một nghịch lý vì thế có thể xuất hiện. Gen Z nói nhiều hơn 
về SKTT và cân bằng cuộc sống nhưng vẫn dễ bị cuốn vào công việc số ngoài giờ do muốn học hỏi, sợ 
bỏ lỡ cơ hội, lo bị đánh giá thấp khi thử việc hoặc chưa biết cách đặt ranh giới với cấp trên. Các khảo 
sát quốc tế của Deloitte cho thấy căng thẳng, lo âu, thời gian làm việc dài và văn hóa nơi làm việc độc 
hại vẫn liên quan đến phúc lợi tâm thần của Gen Z (Deloitte, 2025). Tại Việt Nam, khảo sát Anphabe ghi 
nhận NLĐ Gen Z quan tâm đến môi trường năng động, đồng nghiệp dễ chịu và khả năng cân bằng 
công việc - cuộc sống (Anphabe, 2024). Với họ, cân bằng dường như không chỉ là một nhu cầu phụ mà 
đã trở thành một phần của giá trị nghề nghiệp và kỳ vọng đối với tổ chức.

Nghiên cứu tại Thành phố Hồ Chí Minh của Nguyen và cộng sự (2024) cho thấy hỗ trợ từ cấp trên, 
môi trường làm việc và quan hệ đồng nghiệp có ảnh hưởng tích cực đến gắn kết công việc của Gen 
Z và gắn kết công việc dẫn đến hiệu suất cao hơn. Phát hiện này có ý nghĩa vì việc làm ngoài giờ của 
Gen Z không thể tách khỏi cách tổ chức hỗ trợ và đánh giá nhân viên. Khi cấp trên ngầm xem phản hồi 
ngoài giờ là bằng chứng của sự tận tụy, NLĐ trẻ có thể kéo dài thời gian làm việc để được công nhận. 
Nếu người quản lý chủ động làm mẫu về ranh giới lành mạnh, giao việc rõ và tôn trọng giờ nghỉ, Gen 
Z vẫn có thể duy trì gắn kết mà không phải đánh đổi khả năng phục hồi.

3.4. Các cơ chế liên kết giữa MHL và mức độ thực hiện công việc ngoài giờ
Hiện chưa có đủ bằng chứng để kết luận theo quan hệ nhân quả rằng MHL càng cao thì Gen Z càng 

ít làm việc ngoài giờ. Vai trò của MHL phức tạp hơn. Năng lực này có thể hạn chế những hình thức làm 
ngoài giờ gây hại nhưng cũng có thể giúp NLĐ chủ động xử lý một số việc ngoài giờ khi thật sự cần, 
miễn là có giới hạn, có thỏa thuận và có thời gian phục hồi. Bởi vậy, cần tách biệt làm ngoài giờ có kiểm 
soát với tình trạng kéo dài, mơ hồ, bị ép ngầm, không được công nhận và làm suy giảm sức khỏe. Một 
cơ chế quan trọng là khả năng nhận diện và diễn giải dấu hiệu SKTT. Người có MHL tốt dễ hiểu rằng 
mất ngủ kéo dài, kiệt sức, khó tập trung, cáu gắt hoặc lo âu mỗi khi nhận thông báo công việc có thể là 
dấu hiệu quá tải, chứ không đơn giản là biểu hiện “yếu đuối”. Nhận diện sớm tạo cơ sở để họ điều chỉnh 
việc làm ngoài giờ, trao đổi về khối lượng công việc hoặc tìm hỗ trợ trước khi khó khăn trở nên nghiêm 
trọng. Khả năng giảm kỳ thị và tìm kiếm trợ giúp là một cơ chế khác. MHL giúp NLĐ hiểu rằng vấn đề 
SKTT có thể được phòng ngừa, hỗ trợ và điều trị, còn việc tìm trợ giúp không đồng nghĩa với thất bại 
(Jorm, 2012; Kutcher et al., 2016). Với yêu cầu làm ngoài giờ, cách hiểu này có thể giúp Gen Z trao đổi 
với quản lý, nhân sự hoặc nguồn hỗ trợ chuyên môn khi công việc vượt quá khả năng phục hồi. Cơ chế 
này chỉ có hiệu quả khi tổ chức không kỳ thị người nói về SKTT và cho phép nhân viên từ chối những 
yêu cầu ngoài giờ thiếu hợp lý. MHL còn liên quan đến thiết lập ranh giới và phục hồi. Khi hiểu vai trò 
của giấc ngủ, nghỉ ngơi, vận động, quan hệ xã hội và sự tách rời tâm lý khỏi công việc (Sonnentag & 
Fritz, 2007), NLĐ có cơ sở để tắt thông báo không khẩn cấp, phân loại nhiệm vụ, thương lượng thời hạn, 
dành khoảng thời gian không kiểm tra email và phục hồi sau giai đoạn cao điểm. Cách ứng xử này phù 
hợp với lý thuyết ranh giới công việc - gia đình, theo đó mức độ thấm qua giữa công việc và đời sống cá 
nhân có ảnh hưởng đến cân bằng và căng thẳng (Clark, 2000). Khía cạnh cuối liên quan đến việc đánh 
giá thông tin, dịch vụ hỗ trợ và nguồn lực của tổ chức. Gen Z tiếp cận một lượng lớn nội dung SKTT 
qua mạng xã hội, ứng dụng và các cộng đồng trực tuyến; MHL giúp họ nhận ra đâu là thông tin có cơ 
sở, đâu là lời khuyên thiếu căn cứ. Điều này đặc biệt cần thiết tại Việt Nam, nơi Dang và cộng sự (2020) 
ghi nhận những rào cản gồm thông tin sai lệch, MHL công chúng còn thấp và khó tiếp cận dịch vụ hiệu 
quả. Trong mô hình yêu cầu - nguồn lực công việc, MHL có thể được xem là nguồn lực cá nhân. Dù vậy, 
nguồn lực này chỉ phát huy khi đi cùng quyền tự chủ, sự hỗ trợ của quản lý, vai trò rõ ràng và một văn 
hóa không duy trì chuẩn mực “online 24/7” (Demerouti et al., 2001).

3.5. Bằng chứng tại Việt Nam và khoảng trống nghiên cứu
Ở Việt Nam, các nghiên cứu về MHL đã cung cấp một số cơ sở ban đầu, song chưa xem xét trực 
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tiếp việc làm ngoài giờ của Gen Z. Nghiên cứu của Dang và cộng sự (2020) khảo sát nhận định của 
các chuyên gia Việt Nam về MHL ở cấp độ sức khỏe công cộng. Nhiều chuyên gia cho rằng MHL của 
công chúng còn thấp hoặc rất thấp, việc tìm được dịch vụ sức khỏe tâm thần hiệu quả vẫn khó và các 
rào cản chính nằm ở thông tin sai lệch trên truyền thông, sự thiếu rõ ràng của khung cấp phép đối với 
một số nhóm chuyên môn cùng mức độ quan tâm chính sách còn hạn chế ở cấp lãnh đạo. Các kết quả 
này liên quan trực tiếp đến nơi làm việc, bởi NLĐ Gen Z tiếp nhận thông tin sức khỏe tâm thần trong 
chính hệ sinh thái truyền thông và dịch vụ đó. Ở hướng nghiên cứu về Gen Z, tài liệu trong nước hiện 
bàn nhiều hơn đến gắn kết công việc, tuyển dụng, ý định nghỉ việc, kỳ vọng về môi trường làm việc và 
phát triển nghề nghiệp. Nguyen và cộng sự (2024) cho thấy môi trường làm việc có tính hỗ trợ là yếu 
tố quan trọng đối với gắn kết và hiệu suất của Gen Z. Khảo sát của Anphabe (2024) cũng ghi nhận cân 
bằng công việc - cuộc sống là một kỳ vọng nổi bật ở nhóm đã đi làm. Tuy nhiên, các nghiên cứu này 
chưa đo trực tiếp MHL, áp lực phản hồi ngoài giờ, khả năng tách rời tâm lý, chất lượng phục hồi hoặc 
mức sử dụng công nghệ cho công việc sau giờ hành chính. Khoảng trống còn nằm ở việc phân biệt 
làm thêm giờ chính thức với làm việc ngoài giờ không chính thức. Bộ luật Lao động quy định điều kiện 
và giới hạn làm thêm giờ nhưng những hoạt động như đọc tin nhắn công việc, trả lời một email ngắn, 
sửa tài liệu vào buổi tối hay theo dõi nhóm chat cuối tuần có thể không xuất hiện trong hệ thống chấm 
công như giờ làm thêm (National Assembly of Vietnam, 2019). Vì vậy, mức độ thực hiện công việc ngoài 
giờ là một biến không dễ đo lường. Nghiên cứu tại Việt Nam trong thời gian tới cần kết hợp thang đo 
tự báo cáo, nhật ký thời gian, phỏng vấn sâu và dữ liệu công nghệ theo cách có đạo đức để phân biệt 
làm ngoài giờ chính thức, trạng thái sẵn sàng ngoài giờ, việc tiếp tục nghĩ về công việc sau giờ làm và 
sự phục hồi không đầy đủ.

Từ những khoảng trống trên, có thể kiểm định các mô hình trong đó MHL dự báo mức độ làm ngoài 
giờ gây hại thông qua nhận diện căng thẳng, thái độ tìm kiếm hỗ trợ, khả năng đặt ranh giới và tách 
rời tâm lý. Mối liên hệ này có thể thay đổi theo hỗ trợ của cấp trên, mức tự chủ công việc, văn hóa phản 
hồi ngoài giờ, độ rõ ràng của vai trò, tình trạng thử việc, ngành nghề, hình thức làm việc từ xa, giới tính, 
trách nhiệm gia đình và mức độ bất an nghề nghiệp. Với Gen Z, các ngành có cường độ kết nối số cao 
cần được quan tâm riêng, gồm công nghệ, truyền thông, thương mại điện tử, dịch vụ khách hàng, tài 
chính, giáo dục trực tuyến và khởi nghiệp.

3.6. Khung phân tích đề xuất
Khung phân tích được đề xuất từ các tài liệu trên xem MHL là một nguồn lực cá nhân có liên hệ với 

mức độ thực hiện công việc ngoài giờ hành chính. Mối liên hệ này được lý giải qua khả năng nhận diện 
vấn đề, thái độ đối với SKTT, tìm kiếm hỗ trợ, thiết lập ranh giới và phục hồi. Tuy nhiên, khung không 
coi MHL là giải pháp ở cấp cá nhân có thể thay thế trách nhiệm của tổ chức. Hành vi làm việc ngoài giờ 
cần được hiểu là kết quả của sự tương tác giữa năng lực cá nhân, yêu cầu công việc, công nghệ, vị thế 
quyền lực trong quan hệ lao động và các chuẩn mực tổ chức. Các thành tố chính được tóm tắt ở bảng 1.

Bảng 1: Khung tổng hợp mối liên hệ giữa MHL và mức độ thực hiện công việc ngoài giờ hành chính của NLĐ Gen Z

Thành tố của MHL Biểu hiện ở NLĐ Gen Z Liên hệ với làm việc 
ngoài giờ Ý nghĩa cho tổ chức

Nhận diện dấu hiệu 
SKTT

Nhận ra căng thẳng kéo dài, mất ngủ, 
kiệt sức, lo âu khi nhận thông báo công 
việc.

Giúp phân biệt nỗ lực ngắn 
hạn với quá tải kéo dài; giảm 
xu hướng bình thường hóa làm 
ngoài giờ liên tục.

Truyền thông về dấu hiệu quá 
tải; khảo sát SKTT định kỳ; kênh 
hỗ trợ bảo mật.

Giảm kỳ thị và tìm kiếm 
hỗ trợ

Dám trao đổi với quản lý, nhân sự, 
đồng nghiệp hoặc chuyên gia khi yêu 
cầu công việc vượt quá khả năng phục 
hồi.

Làm ngoài giờ được đưa ra thảo 
luận thay vì trở thành áp lực 
ngầm; tăng khả năng can thiệp 
sớm.

Đào tạo quản lý về MHL; quy 
trình hỗ trợ không kỳ thị; cơ chế 
phản hồi về khối lượng công 
việc.

Thiết lập ranh giới và 
phục hồi

Biết giới hạn thời gian phản hồi, tắt 
thông báo không khẩn cấp, ưu tiên giấc 
ngủ và thời gian cá nhân.

Giảm sự xâm lấn của công việc 
vào đời sống cá nhân; tăng khả 
năng tách rời tâm lý sau giờ làm.

Quy định rõ giờ phản hồi; quản 
lý làm mẫu ranh giới lành mạnh; 
không khen thưởng ngầm việc 
online 24/7.



183Tháng 7/2026 (kì 1)   GIÁO DỤC
            XÃ HỘI&

Đánh giá thông tin và 
dịch vụ hỗ trợ

Biết phân biệt thông tin đáng tin cậy 
với lời khuyên thiếu căn cứ; biết nguồn 
hỗ trợ phù hợp.

Giảm tự xử lý quá tải bằng cách 
làm thêm không kiểm soát; tăng 
khả năng tiếp cận hỗ trợ đúng 
lúc.

Danh mục nguồn hỗ trợ được 
kiểm chứng; chương trình EAP 
hoặc liên kết chuyên gia; truyền 
thông nội bộ chính xác.

Nguồn lực cá nhân kết 
hợp nguồn lực tổ chức

MHL được sử dụng cùng tự chủ công 
việc, hỗ trợ cấp trên, vai trò rõ ràng và 
công bằng trong đánh giá.

MHL chỉ giảm làm ngoài giờ 
gây hại khi tổ chức không duy trì 
chuẩn mực phản hồi ngoài giờ 
mơ hồ.

Thiết kế công việc hợp lý; đánh 
giá hiệu quả theo kết quả, không 
theo số giờ online; tuân thủ quy 
định lao động.

Nguồn: Tổng hợp của tác giả từ Jorm (2012), LaMontagne và cộng sự (2014), Barber và Santuzzi (2015), Schlachter 
và cộng sự (2018), Renk và Sutter (2026), Dang và cộng sự (2020), Nguyen và cộng sự (2024).

4. Thảo luận
Kết quả tổng quan cho thấy mối liên hệ giữa MHL và mức độ thực hiện công việc ngoài giờ hành 

chính của Gen Z không phải là một quan hệ tuyến tính đơn giản. MHL cao không đồng nghĩa với việc 
NLĐ luôn làm ít giờ hơn. Giá trị của năng lực này nằm ở khả năng giúp họ phân biệt một giai đoạn nỗ 
lực ngắn hạn với tình trạng quá tải kéo dài, nhận ra rủi ro SKTT và chủ động phục hồi. Khi MHL thấp, 
NLĐ dễ bình thường hóa trạng thái luôn sẵn sàng như một điều kiện để được công nhận.

MHL không nên được sử dụng như một cách chuyển trách nhiệm sang cá nhân. Khi tổ chức duy trì 
khối lượng công việc quá mức, giao việc không rõ, khen thưởng người phản hồi ngoài giờ hoặc không 
ghi nhận thời gian làm thêm, đào tạo MHL cho nhân viên chỉ xử lý được một phần của vấn đề. Nghiên 
cứu về sự sẵn sàng làm việc mở rộng cho thấy tác động của làm việc ngoài giờ đối với sức khỏe có thể 
mạnh lên hoặc yếu đi tùy theo hỗ trợ từ cấp trên, quyền tự chủ, khả năng kiểm soát thời gian, văn hóa 
gia đình - công việc và kỳ vọng phản hồi (Renk & Sutter, 2026). Trong quản trị nhân sự tại Việt Nam, 
doanh nghiệp cần đo lường và ghi nhận cả những hình thức làm việc ngoài giờ không chính thức: trả 
lời tin nhắn sau giờ làm, xử lý việc vào cuối tuần, cảm giác buộc phải online, chất lượng giấc ngủ và mức 
độ phục hồi. Những dữ liệu này nên phục vụ việc điều chỉnh thiết kế công việc, không phải để giám 
sát hoặc quy lỗi cho nhân viên. Tổ chức cũng cần có quy tắc phản hồi số đủ rõ, trong đó phân biệt việc 
khẩn cấp với việc có thể chờ, hạn chế yêu cầu ngoài giờ, cho phép hẹn giờ gửi email và làm rõ cơ chế 
bù giờ hoặc trả lương khi làm thêm theo quy định.

Đào tạo MHL cần hướng đến cả nhân viên Gen Z lẫn cấp quản lý. Với nhân viên, nội dung phù hợp 
gồm nhận diện căng thẳng, tìm kiếm hỗ trợ, xây dựng ranh giới công việc - cuộc sống, phục hồi và 
đánh giá độ tin cậy của thông tin SKTT. Phần dành cho quản lý cần đi vào cách giao việc rõ ràng, xác 
định ưu tiên, phản hồi không kỳ thị, nhận ra dấu hiệu quá tải, chuyển tiếp đến nguồn hỗ trợ và làm mẫu 
cho việc tôn trọng thời gian nghỉ. Ở Việt Nam, nghiên cứu cần kết hợp khảo sát với nhật ký thời gian và 
phỏng vấn sâu để phân biệt làm ngoài giờ chính thức, làm việc qua công nghệ sau giờ hành chính, áp 
lực phải luôn sẵn sàng, việc tiếp tục nghĩ về công việc và tình trạng phục hồi chưa đầy đủ.

5. Kết luận
Qua các tài liệu được xem xét, MHL có thể được coi là một nguồn lực quan trọng đối với cách NLĐ 

Gen Z nhận diện và ứng xử trước rủi ro SKTT trong môi trường làm việc số. Đối với công việc ngoài giờ 
hành chính, MHL có thể giúp họ sớm nhận ra quá tải, bớt kỳ thị việc tìm kiếm hỗ trợ, đặt ranh giới, chủ 
động phục hồi và lựa chọn nguồn thông tin hoặc dịch vụ đáng tin cậy. Tuy nhiên, năng lực của cá nhân 
không thay thế được trách nhiệm của tổ chức trong thiết kế công việc hợp lý, kiểm soát kỳ vọng phản 
hồi ngoài giờ, tuân thủ quy định lao động và xây dựng văn hóa tôn trọng thời gian nghỉ. Ở Việt Nam, 
MHL cần được đặt trong hệ sinh thái SKTT nơi làm việc, nơi năng lực cá nhân, hành vi quản lý, công 
nghệ số, thiết kế công việc và quy định lao động được xem xét cùng nhau. Một môi trường làm việc 
bền vững không nên đánh giá sự cống hiến bằng mức hiện diện trực tuyến ngoài giờ mà bằng kết quả 
công việc và khả năng duy trì sức khỏe lâu dài của NLĐ.
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