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Lời nói đầu: 

Cội nguồn gốc rễ của “Văn hóa” Doanh nghiệp - theo định nghĩa
Đông Tây - so sánh chuyên sâu.
Tại sao nói “Văn hóa” là ADN của 1 doanh nghiệp?

1. Hiểu Biết Về Các Khung Văn Hóa (Cultural Frameworks)
Các khung văn hóa cung cấp phương pháp có cấu trúc để xác định,
đánh giá và phát triển văn hóa doanh nghiệp.

a. Các Loại Khung Văn Hóa
Competing Values Framework (CVF): Clan, Adhocracy, Market,
và Hierarchy.
Denison Organizational Culture Model: Xem xét các đặc điểm
như khả năng thích ứng, sứ mệnh, tính nhất quán, và sự tham
gia.
Hofstede’s Cultural Dimensions: Khám phá các chiều kích văn
hóa quốc gia và tổ chức, như khoảng cách quyền lực và tránh
né sự không chắc chắn.
Edgar Schein’s Model: Chia văn hóa thành các yếu tố như di vật,
giá trị tuyên bố, và giả định cơ bản.

b. Các Kiểu Mẫu Văn Hóa (Cultural Archetypes)
Innovative: Ưu tiên sáng tạo và linh hoạt.
Collaborative: Tập trung vào làm việc nhóm và mối quan hệ.
Control-Oriented: Chú trọng vào quy tắc và hiệu quả.
Competitive: Thúc đẩy kết quả và thống trị thị trường.

c. Chẩn Đoán Văn Hóa Hiện Tại (Diagnosing Current Culture)
Cultural Audits: Khảo sát, phỏng vấn và nhóm thảo luận để hiểu
các chuẩn mực và giá trị hiện tại.
Cultural Fit Assessments: Đánh giá sự phù hợp giữa giá trị của
nhân viên và tổ chức.
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2. Đồng Bộ Văn Hóa Với Chiến Lược Tổ Chức (Aligning
Culture with Organizational Strategy)

Văn hóa cần phải củng cố các mục tiêu chiến lược để đảm bảo một
hướng đi thống nhất.

a. Các Mối Liên Kết Chiến Lược Quan Trọng (Key Strategic
Alignments)

Mission & Vision Alignment: Đảm bảo các sáng kiến văn hóa hỗ
trợ các mục tiêu dài hạn của tổ chức.
Core Values Integration: Triển khai các giá trị cốt lõi thông qua
quyết định, giao tiếp và hành vi.
Innovation Goals: Nuôi dưỡng văn hóa thử nghiệm nếu đổi mới
là trung tâm của chiến lược.
Customer-Centric Goals: Nhúng suy nghĩ “khách hàng là trên
hết” vào hành vi và thực hành của nhân viên.

b. Quản Lý Thay Đổi Văn Hóa (Cultural Change Management)
Case for Change: Liên kết sự thay đổi văn hóa với nhu cầu kinh
doanh (ví dụ: sự thay đổi thị trường, các vụ sáp nhập).
Stakeholder Engagement: Kêu gọi sự tham gia của lãnh đạo, bộ
phận nhân sự và nhân viên để đạt được sự đồng thuận.
Communication Strategy: Giải thích rõ ràng về lý do và cách
thức thay đổi văn hóa.
Behavior Modeling: Lãnh đạo phải là hình mẫu cho các hành vi
văn hóa mong muốn.
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3. Các Yếu Tố Thúc Đẩy 
Văn Hóa Doanh Nghiệp 
(Drivers of Corporate Culture)

a. Lãnh Đạo và Quản Lý (Leadership and Management)
Lãnh đạo tạo ra văn hóa thông qua hành động, quyết định và giao
tiếp.

Transformational Leadership: Truyền cảm hứng cho nhân viên
bằng cách kết nối các nhiệm vụ hàng ngày với mục tiêu tổ chức.
Servant Leadership: Xây dựng lòng tin và sự hòa nhập thông qua
các quyết định lấy nhân viên làm trung tâm.

b. Hành Vi và Thái Độ Của Nhân Viên (Employee Behaviors and
Attitudes)

Củng cố các hành vi tích cực phù hợp với văn hóa thông qua sự
công nhận và trách nhiệm.
Đối phó với các lỗ hổng bằng cách cung cấp huấn luyện, đào
tạo hoặc các nguồn lực hỗ trợ.

c. Hệ Thống và Cấu Trúc (Systems and Structures)
Policies & Processes: Phản ánh các giá trị tổ chức (ví dụ: hướng
dẫn đạo đức, chính sách DE&I).
Rewards & Recognition Systems: Phù hợp với các hành vi mong
muốn (ví dụ: làm việc nhóm, sáng tạo).

d. Các Yếu Tố Biểu Tượng (Symbolic Elements)
Các hoạt động, sự kiện và yếu tố hình ảnh (logo, thiết kế không
gian làm việc) củng cố bản sắc văn hóa doanh nghiệp.
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4. Measuring and Monitoring Culture
4. Đo Lường và Giám Sát Văn Hóa
Việc đánh giá liên tục đảm bảo sự phù hợp với các nhu cầu thay
đổi của tổ chức.

a. Các Chỉ Số Quan Trọng (Key Metrics)
Engagement Scores: Đo lường mức độ gắn kết của nhân viên
với các giá trị văn hóa.
Attrition Rates: Tỷ lệ nghỉ việc cao có thể chỉ ra sự không phù
hợp văn hóa.
Customer Satisfaction: Phản ánh sự phù hợp văn hóa với các
chiến lược lấy khách hàng làm trung tâm.

b. Các Công Cụ Đánh Giá (Assessment Tools)
Surveys & Polls: Đo lường nhận thức và sự phù hợp với giá trị.
Employee Feedback Loops: Các cuộc thảo luận 1-1 định kỳ để
thu thập cảm xúc.
Cultural KPIs: Định nghĩa các kết quả có thể đo lường (ví dụ:
các chỉ số về sự hòa nhập, tham gia chương trình đổi mới).

5. Sự Phát triển và Duy Trì Văn Hóa (Cultural Evolution
and Sustenance)

a.Thích Nghi Với Thay Đổi (Adapting to Change)
Đáp ứng với thay đổi nội bộ (ví dụ: thay đổi lãnh đạo) và
sức ép bên ngoài (ví dụ: thay đổi thị trường).
Sử dụng Scenario Planning để chuẩn bị cho các thách thức
văn hóa trong khủng hoảng hoặc chuyển đổi.
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b. Nhúng Văn Hóa Vào Hoạt Động Hàng Ngày
Embedding Culture into Daily Operations

Tích hợp văn hóa vào quy trình onboarding, đào tạo và quản lý
hiệu suất.
Trao quyền cho các đại sứ văn hóa để thúc đẩy các sáng kiến
trong đội nhóm.

c. Duy Trì Một Văn Hóa Lành Mạnh (Sustaining a Healthy Culture)
Thường xuyên tổ chức các lễ kỷ niệm các cột mốc văn hóa và
thành tựu.
Khuyến khích giao tiếp mở để duy trì sự minh bạch văn hóa.

6. Các Kỹ Thuật Nâng Cao Trong Phát Triển Văn Hóa
(Advanced Techniques in Cultural Development)

a. Chiến Lược Văn Hóa Dựa Trên Dữ Liệu (Data-Driven Culture
Strategy)

Sử dụng phân tích để theo dõi sức khỏe văn hóa theo thời gian.
Dự đoán xu hướng và rủi ro bằng các công cụ AI.

b. Tích Hợp Văn Hóa Xuyên Quốc Gia (Cross-Cultural Integration)
Quản lý sự tích hợp văn hóa trong các tổ chức toàn cầu hoặc
đa quốc gia.
Tôn trọng và kết hợp các thực hành văn hóa đa dạng để hình
thành một bản sắc văn hóa tổ chức đồng bộ.

c. Văn Hóa Như Một Phần Của Thương Hiệu Nhà Tuyển Dụng
(Culture as Employer Branding)

Làm nổi bật văn hóa tổ chức trong chiến lược tuyển dụng và
giữ chân nhân viên.
Sử dụng kể chuyện chân thực để giới thiệu văn hóa của tổ chức
ra bên ngoài.
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7. Các Thách Thức Tiềm Tàng (Potential Challenges)
a. Resistance to Change
a. Kháng Cự Đối Với Thay Đổi: Đối phó với kháng cự bằng cách giao
tiếp rõ ràng và thực hiện dần dần.
b. Cultural Dilution
b. Loãng Văn Hóa: Trong quá trình tăng trưởng hoặc sáp nhập,
đảm bảo tính nhất quán văn hóa trên tất cả các phòng ban.
c. Misalignment
c. Mất Sự Đồng Bộ: Đánh giá lại định kỳ sự phù hợp giữa văn hóa và
các mục tiêu tổ chức.

Dưới đây là danh sách các cuốn sách nổi bật về văn hóa doanh
nghiệp, giúp bạn hiểu sâu hơn về các khía cạnh của phát triển và
duy trì văn hóa tổ chức:

1. "The Culture Code: The Secrets of Highly Successful Groups"
Tác giả: Daniel Coyle

2. "Corporate Culture and Performance"
Tác giả: John P. Kotter và James L. Heskett

3. "The Advantage: Why Organizational Health Trumps Everything
Else in Business"

Tác giả: Patrick Lencioni

4. "Drive: The Surprising Truth About What Motivates Us"
Tác giả: Daniel H. Pink

5. "Leaders Eat Last: Why Some Teams Pull Together and Others
Don't"

Tác giả: Simon Sinek
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1Lời nói đầu
Một định nghĩa

“khác” mà “giống”

TẤT TẦN TẬT NHỮNG ĐIỀU CẦN BIẾT 
VỀ VĂN HÓA DOANH NGHIỆP



Văn hóa doanh nghiệp: Cội nguồn Đông - Tây  
Gắn liền với "Văn hóa" 文化  (Hán Nôm) và "Culture" (gốc Latinh)

Văn hóa doanh nghiệp (corporate culture) là tổng thể các giá
trị, niềm tin, quy tắc, chuẩn mực, và hành vi định hình cách
một tổ chức vận hành và phát triển. Nó không chỉ là "luật lệ"
mà còn là linh hồn của doanh nghiệp, tạo nên bản sắc riêng và
ảnh hưởng đến mọi khía cạnh của công việc.

Khi gắn kết với hai định nghĩa gốc Hán Nôm và tiếng Anh, ta
thấy rõ mối liên hệ sâu sắc giữa ý niệm văn hóa doanh nghiệp
với:

Quá trình phát triển trật tự, giá trị tinh thần và tri thức (Hán
Nôm).
Việc chăm sóc, phát triển và trồng trọt một hệ sinh thái
tinh thần và xã hội (Culture - Latinh).

2. Kết nối với gốc Hán Nôm (Văn hóa - 文化)
"Văn" (文): Trật tự, tri thức, đạo đức
Trong văn hóa doanh nghiệp, "Văn" thể hiện qua:

Cốt lõi tinh thần: Các giá trị và triết lý làm kim chỉ nam
cho doanh nghiệp (ví dụ: sáng tạo, minh bạch, trung
thực).
Hệ thống tổ chức: Các quy trình làm việc, quy tắc ứng
xử, và cơ cấu quản lý chặt chẽ nhưng linh hoạt, đảm
bảo doanh nghiệp vận hành hiệu quả và hài hòa.
Năng lực và sáng tạo: "Văn" gắn với việc xây dựng tri
thức, kỹ năng và đổi mới liên tục để doanh nghiệp thích
ứng với thời đại.

Lời nói đầu



"Hóa" (化): Biến đổi, thích nghi, phát triển
"Hóa" đại diện cho khả năng thích ứng của doanh nghiệp
trong môi trường kinh doanh luôn thay đổi:

Văn hóa doanh nghiệp không phải bất biến; nó phải
phát triển cùng sự mở rộng của tổ chức, từ các chiến
lược nội bộ đến tương tác bên ngoài.
Quá trình "khai hóa" đội ngũ nhân sự qua đào tạo, xây
dựng tư duy đồng đội, và thúc đẩy đổi mới sáng tạo là
minh chứng rõ nét của "Hóa".
Thay đổi theo thời đại: Doanh nghiệp cần không ngừng
cập nhật, thay đổi để duy trì sự cạnh tranh và phát triển
bền vững.

Liên kết Hán Nôm: Văn hóa doanh nghiệp là sự kết hợp giữa
truyền thống (Văn) và đổi mới (Hóa):

Truyền thống: Lưu giữ các giá trị cốt lõi, lịch sử và kinh
nghiệm đã định hình bản sắc tổ chức.
Đổi mới: Chuyển hóa những giá trị đó thành hành động cụ
thể, phù hợp với bối cảnh hiện đại.

3. Kết nối với gốc tiếng Anh (Culture)
"Culture" là sự chăm sóc và phát triển. Từ góc nhìn tiếng Anh,
văn hóa doanh nghiệp giống như quá trình trồng trọt:
Người lãnh đạo và nhân viên là "người trồng" chăm sóc "cánh
đồng" doanh nghiệp.

Hệ giá trị cốt lõi là "đất đai" cần được bồi dưỡng, và các hành
động thực tiễn (quy trình, sáng kiến) là "hạt giống" mang lại
sự phát triển.



"Culture" là nền tảng phát triển trí tuệ và xã hội
Trong doanh nghiệp:

Phát triển trí tuệ: Xây dựng không gian học hỏi, sáng tạo và
cải tiến liên tục.
Gắn kết xã hội: Tạo ra môi trường làm việc tích cực, nơi
nhân viên hiểu và chia sẻ mục tiêu chung của tổ chức.

Liên hệ với gốc Latinh: "Culture" trong văn hóa doanh
nghiệp
"Colere" (Chăm sóc và trồng trọt):
Trong doanh nghiệp, "culture" được ví như việc trồng trọt một
khu vườn:

Người lãnh đạo là người trồng Có vai trò định hình, gieo
trồng các giá trị, và chăm sóc nhân viên.
Nhân viên là hạt giống: Khi được nuôi dưỡng trong một môi
trường văn hóa tích cực, nhân viên phát triển mạnh mẽ,
mang lại năng suất và sự sáng tạo.

"Cultura animi" (Nuôi dưỡng giá trị tinh thần):
Văn hóa doanh nghiệp không chỉ là các quy trình và quy định
mà còn là sự phát triển về tinh thần và đạo đức:

Tinh thần đồng đội: Như một cộng đồng cùng chia sẻ mục
tiêu và giá trị.
Đạo đức kinh doanh: Nuôi dưỡng lòng tin, sự chính trực và
trách nhiệm xã hội.

Mối liên hệ với nông nghiệp:
Tương tự như canh tác đất đai, văn hóa doanh nghiệp đòi hỏi
chăm sóc liên tục:

Xây dựng môi trường làm việc lành mạnh.
Xóa bỏ "cỏ dại" như xung đột, tiêu cực và các giá trị đi
ngược lại mục tiêu doanh nghiệp.



3. Định nghĩa văn hóa doanh nghiệp kết hợp hai gốc
Hán Nôm và Latinh

Văn hóa doanh nghiệp là một hệ thống các giá trị cốt lõi, niềm
tin và hành vi được gieo trồng, chăm sóc, và chuyển hóa trong
một tổ chức, với mục tiêu nuôi dưỡng sự phát triển của cả cá
nhân (nhân viên) và tập thể (tổ chức).

Từ gốc Hán Nôm, văn hóa doanh nghiệp là sự kết hợp giữa:
"Văn": Tính thẩm mỹ, trí tuệ và bản sắc của tổ chức.
"Hóa": Quá trình giáo dục, phát triển và đổi mới không
ngừng.

Từ gốc Latinh, văn hóa doanh nghiệp là một quá trình canh
tác tinh thần và đạo đức:

Tạo môi trường nuôi dưỡng các giá trị và kỹ năng cá
nhân.
Đảm bảo sự phát triển bền vững của doanh nghiệp qua
việc chăm sóc các "hạt giống" là nhân viên.



Vì sao nói văn hóa doanh nghiệp như 
ADN của 1 tổ chức? 

Ví văn hóa doanh nghiệp (Corporate Culture) như "ADN" của
tổ chức là một cách so sánh ý nghĩa, vì cả hai đều là yếu tố
nền tảng và cốt lõi, định hình nên bản chất và cách tồn tại của
một thực thể. Dưới đây là lý do:

1. Cấu trúc cốt lõi định hình toàn bộ tổ chức
ADN: Chứa thông tin di truyền quy định mọi đặc điểm của
cơ thể sống, từ hình dáng, chức năng đến cách thức phản
ứng với môi trường.
Văn hóa doanh nghiệp: Định hình cách doanh nghiệp vận
hành, cách nhân viên làm việc, giao tiếp, và cách tổ chức
đối mặt với cơ hội hoặc thách thức.
Ví dụ: Một công ty có văn hóa sáng tạo sẽ luôn tìm cách đổi
mới trong cả sản phẩm lẫn quy trình, tạo ra dấu ấn khác
biệt.

2. Mang tính độc nhất và không dễ sao chép
ADN: Mỗi cá thể sinh học có bộ ADN duy nhất, giúp xác
định danh tính riêng.
Văn hóa doanh nghiệp: Là "dấu vân tay" riêng biệt của tổ
chức, thể hiện qua giá trị cốt lõi, phong cách lãnh đạo, và
cách ứng xử với khách hàng.
Ví dụ: Google nổi tiếng với văn hóa khuyến khích sáng tạo,
trong khi Toyota tập trung vào cải tiến liên tục (Kaizen).



Vì sao nói văn hóa doanh nghiệp như 
ADN của 1 tổ chức? 

3. Quy định hành vi và sự phát triển
ADN: Đóng vai trò hướng dẫn cách cơ thể phát triển, thích
nghi và sinh tồn.
Văn hóa doanh nghiệp: Định hướng cách tổ chức phát
triển, ảnh hưởng đến hành vi của lãnh đạo và nhân viên, từ
đó quyết định hiệu quả kinh doanh.
Ví dụ: Một công ty với văn hóa hợp tác sẽ khuyến khích chia
sẻ ý tưởng và làm việc nhóm, thúc đẩy hiệu suất tập thể.

4. Ảnh hưởng đến cách tổ chức phản ứng với môi trường
bên ngoài

ADN: Quyết định cách sinh vật thích nghi với thay đổi môi
trường để sinh tồn.
Văn hóa doanh nghiệp: Ảnh hưởng đến cách tổ chức đối
mặt với thay đổi như chuyển đổi số, khủng hoảng, hoặc
cạnh tranh. Một văn hóa linh hoạt sẽ giúp công ty thích
nghi nhanh chóng và hiệu quả hơn.

5. Duy trì sự bền vững qua các thế hệ
ADN: Truyền từ thế hệ này sang thế hệ khác, đảm bảo sự
tiếp nối của giống loài.
Văn hóa doanh nghiệp: Được "di truyền" qua các thế hệ
nhân viên, lãnh đạo thông qua các giá trị và niềm tin cốt
lõi, đảm bảo tính liên tục của tổ chức.
Ví dụ: Nhiều doanh nghiệp gia đình nổi tiếng như Samsung
hay Tata vẫn duy trì bản sắc văn hóa qua nhiều thập kỷ.
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Trong nghiên cứu và thực tiễn quản trị doanh nghiệp, Competing
Values Framework (CVF) là một trong những khung văn hóa nổi bật
và có ảnh hưởng lớn. Khung này được thiết kế nhằm phân tích và
định vị văn hóa doanh nghiệp dựa trên sự cân bằng giữa giá trị cạnh
tranh.
a. Khung giá trị cạnh tranh (Competing Values
Framework - CVF)
Competing Values Framework (CVF) được xây dựng bởi Robert
E. Quinn và John Rohrbaugh, dựa trên hai trục giá trị chính:

Trục linh hoạt - kiểm soát (Flexibility vs. Control):1.
Phản ánh khả năng thích nghi và sáng tạo so với sự tập
trung vào trật tự, quy tắc và ổn định.

Trục nội bộ - bên ngoài (Internal Focus vs. External Focus):2.
Đối sánh giữa sự chú trọng vào các mối quan hệ nội bộ
và con người so với việc tập trung vào thị trường và
khách hàng bên ngoài.

Khi kết hợp hai trục này, CVF tạo ra bốn loại văn hóa tổ chức:
Clan (Gia đình), Adhocracy (Sáng tạo), Market (Thị trường), và
Hierarchy (Hệ thống thứ bậc).
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Linh hoạt

Bên trong

Văn hóa Gia đình 
(Clan Culture)

Văn hóa Sáng tạo
(Adhocracy Culture)

Văn hóa Thị trường
(Market Culture)

Văn hóa Hệ thố ng 
thứ bậc 

(Hierarchy Culture)

Bên ngoài

Ổn định



Loại Đặc Điểm Chính Ưu Điểm Thách Thức Ví Dụ

Văn Hóa
Gia đình

(Clan
Culture)

Tập trung vào con
người và các mố i
quan hệ nội bộ.
Môi trường làm

việc ấ m áp, khuyến
khích sự hợp tác và

gắ n bó.

- Xây dựng lòng
trung thành và
sự hài lòng của

nhân viên. - Thúc
đẩy tinh thầ n

đồ ng đội và hỗ

trợ lẫ n nhau.

- Thiếu tính
cạnh tranh, dễ

bị trì trệ trong
môi trường

thay đổi
nhanh.

Các tổ chức
phi lợi nhuận,
doanh nghiệp

gia đình,
startup nhỏ.

Văn Hóa
Sáng tạo

(Adhocracy
Culture)

Tập trung vào sự
linh hoạt và đổi

mới sáng tạo.
Khuyến khích rủi
ro, thử nghiệm ý

tưởng mới, và thay
đổi để thích nghi

với thị trường.

- Thích hợp trong
môi trường cạnh
tranh hoặc công
nghệ cao. - Khả

năng sáng tạo và
đổi mới dẫ n đến

sản phẩm và dịch
vụ đột phá.

- Thiếu sự ổn
định, có thể
dẫ n đến mấ t
định hướng
khi quản lý

yếu.

Công ty công
nghệ như

Google, Tesla,
tổ chức sáng
tạo trong lĩnh

vực nghệ
thuật.

Văn Hóa
Thị Trường

(Market
Culture)

Tập trung vào kế t
quả kinh doanh và

khách hàng bên
ngoài. Hoạt động
như một cỗ  máy
hướng đến hiệu

suấ t cao, mục tiêu
lợi nhuận và chiếm

lĩnh thị trường.

- Hiệu quả và
tính cạnh tranh

cao. - Tăng
cường khả năng
đáp ứng nhu cầ u

thị trường.

- Dễ  bỏ qua
yếu tố  con
người, làm
giảm sự hài

lòng của nhân
viên.

Các tập đoàn
lớn trong
ngành tài

chính, bán lẻ,
công ty định

hướng
thương mại

như Amazon.

Văn Hóa Hệ
Thố ng Thứ

Bậc
(Hierarchy

Culture)

Tập trung vào kiểm
soát và ổn định nội
bộ. Các quy trình,
quy tắ c được thiế t
lập rõ ràng để đảm

bảo hiệu quả và
giảm thiểu rủi ro.

- Phù hợp với các
tổ chức lớn cầ n

quản lý phức
tạp, như chính
phủ hoặc các
doanh nghiệp
công nghiệp. -

Đảm bảo sự nhấ t
quán và chấ t

lượng dịch vụ.

- Thiếu sự linh
hoạt, dễ  bị
chậm trễ

trong việc
thích ứng với
môi trường

thay đổi.

Các tổ chức
công quyề n,
tập đoàn lớn

hoạt động
trong môi
trường có

tính quy định
cao.
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4. Ứng dụng của CVF trong phát triển văn hóa doanh
nghiệp
CVF không chỉ cung cấp cách hiểu về trạng thái văn hóa hiện
tại mà còn giúp lãnh đạo xác định văn hóa mong muốn để
hướng dẫn tổ chức.

1. Đánh giá văn hóa hiện tại:
Sử dụng CVF để khảo sát nhận thức của nhân viên về tổ
chức, từ đó xác định doanh nghiệp thuộc loại văn hóa nào.

2. Xây dựng chiến lược chuyển đổi văn hóa:
Ví dụ: Một doanh nghiệp muốn tăng khả năng sáng tạo có
thể chuyển từ văn hóa Hierarchy (ổn định) sang Adhocracy
(sáng tạo).

3. Cân bằng các yếu tố văn hóa:
Một tổ chức không nên chỉ tập trung vào một loại văn hóa
mà cần kết hợp linh hoạt để phù hợp với các bộ phận khác
nhau.



Câu hỏi thường gặp và câu trả lời cho từng loại văn
hóa trong Competing Values Framework (CVF)

1. Văn hóa Gia đình (Clan Culture)
Câu hỏi: Làm thế nào để duy trì sự gắn kết nhân viên trong văn
hóa gia đình khi tổ chức mở rộng quy mô?

Trả lời chuyên sâu:
Văn hóa gia đình dựa trên sự gần gũi, đồng cảm và hỗ trợ lẫn
nhau. Khi quy mô tổ chức mở rộng, việc duy trì sự gắn kết trở
thành thách thức vì khoảng cách vật lý, vai trò phức tạp hơn,
và mức độ tương tác giảm dần. Để giải quyết:

Đầu tư vào truyền thông nội bộ: Sử dụng các nền tảng giao
tiếp giúp nhân viên ở mọi cấp độ và địa điểm cảm thấy
được kết nối. Ví dụ: Tạo các diễn đàn chia sẻ ý tưởng hoặc
chương trình giao lưu giữa các phòng ban.
Cá nhân hóa trải nghiệm nhân viên: Duy trì cảm giác "gia
đình" bằng cách cá nhân hóa các chính sách như chúc
mừng sinh nhật, tôn vinh thành tích cá nhân.
Xây dựng các "nhóm nhỏ gắn kết": Khi tổ chức lớn, hãy
chia nhân viên thành các nhóm nhỏ với văn hóa làm việc
tương tự để duy trì sự gần gũi. Các nhóm này sẽ đại diện
cho mô hình "gia đình nhỏ trong đại gia đình".
Lãnh đạo gương mẫu: Người lãnh đạo trong văn hóa gia
đình phải đóng vai trò như "người bảo hộ" – đảm bảo mỗi
nhân viên đều cảm nhận được sự quan tâm và hướng dẫn.



Câu hỏi thường gặp và câu trả lời cho từng loại văn
hóa trong Competing Values Framework (CVF)

2. Văn hóa Sáng tạo (Adhocracy Culture)
Câu hỏi: Làm thế nào để khuyến khích sáng tạo mà vẫn đảm
bảo hiệu suất?
Trả lời chuyên sâu:
Văn hóa sáng tạo thường ưu tiên ý tưởng mới và đổi mới, nhưng
điều này đôi khi gây ra xung đột với nhu cầu đạt hiệu suất cao.
Để cân bằng:

Thiết lập ranh giới rõ ràng: Trong quá trình sáng tạo, cần có
các giai đoạn cụ thể: giai đoạn "tự do sáng tạo" và giai
đoạn "tối ưu hóa hiệu suất". Điều này giúp tách biệt tư duy
khám phá khỏi áp lực về kết quả.
Áp dụng mô hình thử nghiệm nhanh: Khuyến khích nhân
viên đưa ra ý tưởng nhỏ và thử nghiệm trên quy mô nhỏ
trước khi triển khai toàn diện. Điều này giảm thiểu rủi ro
trong khi vẫn đảm bảo tính đổi mới.
Cân đối giữa mục tiêu dài hạn và ngắn hạn: Văn hóa sáng
tạo cần đặt ra các mốc hiệu suất rõ ràng để đo lường thành
công của các ý tưởng sáng tạo.
Tạo không gian làm việc đa dạng: Không gian vật lý và kỹ
thuật số hỗ trợ sự sáng tạo, như các phòng họp ý tưởng,
nhưng cũng cần khu vực chuyên biệt cho việc thực hiện và
kiểm tra tính khả thi.



Câu hỏi thường gặp và câu trả lời cho từng loại văn hóa
trong Competing Values Framework (CVF)

3. Văn hóa Thị trường (Market Culture)
Câu hỏi: Làm thế nào để xây dựng sự cân bằng giữa mục tiêu
kinh doanh và sức khỏe tinh thần của nhân viên trong văn hóa
thị trường?
Trả lời chuyên sâu:
Văn hóa thị trường thường tập trung mạnh vào hiệu suất và kết
quả kinh doanh, điều này đôi khi tạo áp lực lớn lên nhân viên,
ảnh hưởng đến sức khỏe tinh thần.
Để giải quyết:

Chuyển đổi từ quản lý kết quả sang quản lý giá trị: Thay vì
chỉ tập trung vào mục tiêu số lượng, hãy đánh giá nhân viên
dựa trên sự đóng góp giá trị cho tổ chức. Điều này giảm áp
lực về kết quả ngắn hạn mà vẫn giữ được hiệu suất bền
vững.
Tích hợp chiến lược chăm sóc sức khỏe tinh thần: Tổ chức
các buổi hội thảo về sức khỏe tinh thần, cung cấp các
chương trình hỗ trợ tâm lý hoặc ngày nghỉ không lý do để
nhân viên giảm căng thẳng.
Đo lường hiệu suất toàn diện: Kết hợp các chỉ số đo lường
về sự hài lòng và cam kết của nhân viên bên cạnh các chỉ
số kinh doanh truyền thống.
Xây dựng văn hóa công nhận: Trong môi trường cạnh tranh,
việc ghi nhận và khen thưởng kịp thời những đóng góp nhỏ
cũng là yếu tố quan trọng để duy trì động lực và sự hài lòng.
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4. Văn hóa Hệ thống thứ bậc (Hierarchy Culture)
Câu hỏi: Làm thế nào để duy trì tính sáng tạo trong một văn
hóa thứ bậc chặt chẽ?
Trả lời chuyên sâu:
Văn hóa thứ bậc nhấn mạnh vào cơ cấu, quy trình và ổn định,
nhưng đôi khi điều này có thể cản trở sự sáng tạo, đặc biệt
trong các tổ chức lớn hoặc môi trường cần đổi mới.
Để duy trì sáng tạo:

Tạo các "khu vực tự do sáng tạo" trong hệ thống: Cho phép
một số phòng ban hoặc dự án thử nghiệm các ý tưởng mới
mà không bị ràng buộc bởi các quy trình nghiêm ngặt.
Những khu vực này có thể hoạt động như "phòng thí
nghiệm ý tưởng".
Sử dụng các công cụ cải tiến liên tục (Kaizen): Văn hóa thứ
bậc có thể thúc đẩy sáng tạo ở mức vi mô bằng cách
khuyến khích nhân viên đề xuất các cải tiến nhỏ cho quy
trình hoặc sản phẩm hiện có.
Khen thưởng sáng tạo trong khuôn khổ: Tạo hệ thống khen
thưởng cho các ý tưởng sáng tạo, nhưng phải đi kèm các
tiêu chí đánh giá rõ ràng để đảm bảo tính khả thi và sự nhất
quán với mục tiêu tổ chức.
Áp dụng công nghệ hỗ trợ: Sử dụng các công cụ số hóa
hoặc trí tuệ nhân tạo để tự động hóa các quy trình tẻ nhạt,
giải phóng thời gian và năng lượng cho nhân viên tập trung
vào các sáng kiến sáng tạo.
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Các khía cạnh chính
Sự tham gia (Involvement):1.

Nhấn mạnh vai trò của sự gắn kết nhân viên, trao quyền
và làm việc nhóm trong việc đạt được thành công tổ
chức.
Các yếu tố phụ:

Trao quyền (Empowerment): Nhân viên cảm thấy có
quyền ra quyết định và chủ động trong công việc.
Định hướng theo nhóm (Team Orientation): Khuyến
khích tinh thần hợp tác và trách nhiệm chung.
Phát triển năng lực (Capability Development): Tập
trung vào đào tạo và phát triển kỹ năng cho nhân
viên.

Tầm quan trọng: Sự tham gia cao giúp nhân viên đồng
hành cùng mục tiêu tổ chức và đóng góp tích cực vào sự
thành công chung.

2.

Mô hình Văn hóa Tổ chức Denison là
một công cụ phổ biến để đánh giá và
hiểu về văn hóa tổ chức. Mô hình này
liên kết các đặc điểm Tập trung vào
bốn khía cạnh chính: Sự tham gia
(Involvement), Tính nhất quán
(Consistency), Khả năng thích ứng
(Adaptability) và Sứ mệnh (Mission).
Các khía cạnh này được chia nhỏ
thành 12 yếu tố phụ, cung cấp cái
nhìn toàn diện về cách văn hóa ảnh
hưởng đến hiệu suất tổ chức. (nguồn
ảnh researchgate)
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Câu hỏi thường gặp về khía cạnh (Involvement)
“Làm sao để nhân viên thực sự cảm thấy họ có tiếng nói trong
tổ chức?”
Trả lời:
Đừng chỉ tạo cơ hội để nhân viên nói, hãy tạo cơ hội để họ thấy
rằng lời nói của mình thực sự tạo ra thay đổi. Một cách thú vị là
mời họ trở thành “CEO của vấn đề họ nêu ra,” cho phép họ dẫn
dắt một dự án nhỏ để giải quyết vấn đề ấy, với sự hỗ trợ từ lãnh
đạo.

2. Tính nhất quán (Consistency):
Nhấn mạnh tầm quan trọng của việc chia sẻ các giá trị cốt
lõi, hệ thống và thực tiễn để tạo nên một tổ chức ổn định và
phối hợp hiệu quả.
Các yếu tố phụ:

Giá trị cốt lõi (Core Values): Các nguyên tắc chung
được mọi người trong tổ chức tuân thủ.
Thỏa thuận (Agreement): Sự đồng thuận về các quy
trình và cách tiếp cận làm việc.
Phối hợp và hội nhập (Coordination and Integration):
Các bộ phận và cá nhân làm việc nhịp nhàng với nhau.

Tầm quan trọng: Tính nhất quán giúp tổ chức duy trì sự ổn
định và khả năng hoạt động bền vững.



Mô hình Văn hóa Tổ chức Denison

2. Tính nhất quán (Consistency):
Câu hỏi thường gặp:
“Làm thế nào để tạo ra sự đồng thuận khi mỗi người có một
cách làm việc riêng?”
Trả lời:
Hãy để mọi người nhìn thấy hậu quả của sự bất đồng. Tổ chức
một buổi họp nơi từng bộ phận trình bày về cách sự thiếu nhất
quán ảnh hưởng đến hiệu suất của họ. Khi vấn đề được “phơi
bày” bởi chính những người trong cuộc, động lực để thay đổi và
phối hợp sẽ mạnh mẽ hơn nhiều.

3. Khả năng thích ứng (Adaptability):
Tập trung vào khả năng phản ứng linh hoạt với thay đổi bên
ngoài và đổi mới trong tổ chức.
Các yếu tố phụ:

Thay đổi (Creating Change): Khả năng đổi mới và thích
ứng với môi trường thay đổi.
Tập trung vào khách hàng (Customer Focus): Đáp ứng
tốt nhu cầu và kỳ vọng của khách hàng.
Học hỏi tổ chức (Organizational Learning): Khuyến
khích việc học hỏi và cải tiến liên tục.

Tầm quan trọng: Tính linh hoạt giúp tổ chức phát triển và duy
trì lợi thế cạnh tranh trong môi trường biến động.



Mô hình Văn hóa Tổ chức Denison

4. Sứ mệnh (Mission):
Xác định hướng đi, mục tiêu dài hạn và chiến lược để đạt
được chúng.
Các yếu tố phụ:

Tầm nhìn (Vision): Mục tiêu dài hạn mà tổ chức hướng
tới.
Định hướng chiến lược (Strategic Direction and Intent):
Các kế hoạch và chiến lược cụ thể để đạt mục tiêu.
Mục tiêu và mục đích (Goals and Objectives): Đặt ra
các mục tiêu cụ thể và đo lường được.

Tầm quan trọng:Một sứ mệnh rõ ràng giúp tổ chức tập trung
vào các mục tiêu chính và đảm bảo rằng mọi người trong tổ
chức cùng hướng đến một định hướng chung.

Câu hỏi thường gặp:
“Sứ mệnh của tổ chức làm sao để truyền cảm hứng thực sự,
không chỉ là khẩu hiệu?”
Trả lời:
Đừng chỉ viết sứ mệnh trên giấy – hãy biến nó thành một câu
chuyện. Mời một khách hàng, đối tác hoặc nhân viên lên chia
sẻ một tình huống mà sản phẩm hoặc dịch vụ của tổ chức đã
thực sự tạo ra sự khác biệt. Những câu chuyện cụ thể và cảm
xúc sẽ gắn kết sứ mệnh với thực tế.



Dưới đây là một số câu hỏi gợi mở mà bạn có thể sử dụng để
liên tưởng và áp dụng Mô hình Denison vào doanh nghiệp:

1. Đánh giá hiệu quả tổ chức
Văn hóa doanh nghiệp của bạn có đang thực sự hỗ trợ việc
đạt được các mục tiêu kinh doanh không?
Có phải tất cả nhân viên đều hiểu rõ và làm việc hướng đến
các giá trị cốt lõi của tổ chức?
Nếu đo lường sự gắn kết của nhân viên và hiệu suất kinh
doanh, kết quả có liên kết chặt chẽ với nhau không?

2. Cải tiến văn hóa
Lĩnh vực nào trong tổ chức đang có dấu hiệu thiếu hiệu quả
hoặc chưa đồng nhất (VD: giao tiếp, sự đổi mới, tuân thủ
quy trình)?
Các nhóm trong tổ chức có cùng chia sẻ quan điểm về
mục tiêu và cách thức thực hiện công việc không?
Nếu có thể thay đổi một điều duy nhất trong văn hóa hiện
tại, điều đó sẽ là gì và tại sao?

3. Chiến lược lãnh đạo
Ban lãnh đạo có đang thể hiện vai trò là người dẫn dắt,
truyền cảm hứng và giữ vững văn hóa doanh nghiệp
không?
Lãnh đạo cấp cao và trung có hiểu và hành động nhất
quán với sứ mệnh và tầm nhìn của tổ chức không?
Làm thế nào để cải thiện sự tin tưởng giữa lãnh đạo và
nhân viên?



6 Khía Cạnh Văn Hóa Chính 
(Mô hình Hofstede)

1.Khoảng cách quyền lực (Power Distance):
Đo lường mức độ chấp nhận sự bất bình đẳng trong quyền
lực giữa các thành viên trong xã hội hoặc tổ chức.
Ví dụ: Ở các quốc gia như Việt Nam hoặc Trung Quốc,
khoảng cách quyền lực thường cao, có nghĩa là nhân viên
ít đặt câu hỏi với cấp trên. Ngược lại, ở các nước Bắc Âu, sự
bình đẳng trong quyền lực được đề cao hơn.
Ứng dụng: Hiểu được khoảng cách quyền lực giúp xây dựng
cách giao tiếp phù hợp trong quản lý và lãnh đạo.

2. Tránh rủi ro (Uncertainty Avoidance):
Thể hiện mức độ mà một nền văn hóa cảm thấy thoải mái
với sự không chắc chắn và rủi ro.
Ví dụ: Nhật Bản có chỉ số tránh rủi ro cao, thể hiện qua việc
chú trọng đến các quy trình và quy định rõ ràng. Trong khi
đó, Mỹ có mức độ tránh rủi ro thấp, khuyến khích sự sáng
tạo và chấp nhận thất bại.
Ứng dụng: Tùy theo mức độ tránh rủi ro, bạn có thể thiết kế
quy trình làm việc và quản lý thay đổi hiệu quả hơn.



6 Khía Cạnh Văn Hóa Chính (Mô hình Hofstede)

3. Cá nhân so với tập thể (Individualism vs. Collectivism):
Đánh giá mức độ ưu tiên giữa lợi ích cá nhân và lợi ích tập
thể trong một nền văn hóa.
Ví dụ: Mỹ là quốc gia thiên về cá nhân, trong khi Việt Nam
và Hàn Quốc ưu tiên tập thể và tinh thần cộng đồng.
Ứng dụng: Khi làm việc với các đội nhóm đa quốc gia, cần
điều chỉnh phong cách lãnh đạo để phù hợp với ưu tiên văn
hóa của từng quốc gia.

4. Nam tính và nữ tính (Masculinity vs. Femininity):
Đánh giá mức độ ưu tiên giữa các giá trị “nam tính” (thành
tích, cạnh tranh) và “nữ tính” (chăm sóc, hợp tác).
Ví dụ: Đức và Nhật Bản thiên về “nam tính”, chú trọng đến
kết quả và hiệu suất. Trong khi đó, Thụy Điển lại hướng đến
sự hợp tác và cân bằng công việc-cuộc sống.
Ứng dụng: Hiểu được khía cạnh này giúp xây dựng môi
trường làm việc phù hợp với các giá trị ưu tiên của đội ngũ.

5. Định hướng dài hạn so với ngắn hạn (Long-term vs.
Short-term Orientation):

Đo lường mức độ một nền văn hóa tập trung vào mục tiêu
dài hạn hay ưu tiên các giá trị ngắn hạn.
Ví dụ: Trung Quốc tập trung vào định hướng dài hạn, trong
khi Mỹ ưu tiên kết quả tức thời.
Ứng dụng: Điều chỉnh chiến lược kinh doanh để phù hợp với
tầm nhìn văn hóa của đối tác hoặc thị trường mục tiêu.
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6. Buông thả và kiềm chế (Indulgence vs. Restraint):
Thể hiện mức độ mà một nền văn hóa cho phép hoặc hạn
chế việc thỏa mãn các nhu cầu cá nhân.
Ví dụ: Mỹ và Úc có chỉ số buông thả cao, khuyến khích sự
hưởng thụ và tự do cá nhân. Ngược lại, các quốc gia như
Việt Nam và Nga thường kiềm chế hơn, chú trọng đến trách
nhiệm xã hội và các giá trị truyền thống.
Ứng dụng: Hiểu khía cạnh này giúp thiết kế các chương
trình phúc lợi hoặc chiến lược marketing phù hợp với khách
hàng.

Lợi ích của việc áp dụng mô hình Hofstede
Quản lý đa văn hóa: Hiểu rõ sự khác biệt văn hóa giúp giảm
xung đột và tăng cường hiệu quả làm việc trong các đội
nhóm quốc tế.
Phát triển chiến lược toàn cầu: Mô hình giúp các công ty
xây dựng chiến lược phù hợp với từng thị trường cụ thể.
Tăng cường giao tiếp: Nắm bắt được phong cách giao tiếp
phù hợp, từ đó cải thiện sự hợp tác giữa đối tác quốc tế.

Câu hỏi gợi mở
Doanh nghiệp của bạn có đang chú ý đến các yếu tố văn hóa khi mở
rộng thị trường quốc tế không?
Khoảng cách quyền lực trong tổ chức của bạn có ảnh hưởng đến
cách nhân viên đóng góp ý kiến không?
Bạn có đang thiết kế chính sách và quy trình phù hợp với mức độ
tránh rủi ro của đội ngũ không?
Làm thế nào để cải thiện sự cân bằng giữa mục tiêu cá nhân và tập
thể trong công ty?
Mẹo ứng dụng: Đặt câu hỏi này trong các buổi họp chiến lược hoặc
khảo sát nội bộ để đánh giá mức độ phù hợp của văn hóa tổ chức
với chiến lược toàn cầu.



Mô hình Văn hóa Tổ chức của Edgar Schein

Edgar Schein’s Model là một khung lý thuyết nổi tiếng giúp
phân tích và hiểu sâu về văn hóa tổ chức. Mô hình này chia
văn hóa thành ba cấp độ, từ những yếu tố dễ nhận biết đến
những giá trị và giả định cốt lõi ẩn sâu. Đây là một công cụ
mạnh mẽ để lãnh đạo và quản lý nhận diện, đánh giá, và điều
chỉnh văn hóa nhằm đạt được hiệu quả tổ chức cao hơn.

Ba cấp độ văn hóa trong Mô hình của Edgar Schein
1. Artifacts (Hiện vật): Những biểu hiện bề nổi

Đây là các yếu tố thể hiện dễ dàng quan sát thấy trong tổ
chức, bao gồm:

Cách bài trí văn phòng, đồng phục, biểu tượng.
Quy trình làm việc, lễ kỷ niệm, và cách nhân viên tương
tác.

Ví dụ thực tế: Một công ty có thiết kế văn phòng mở nhằm
khuyến khích giao tiếp và hợp tác. Tuy nhiên, nếu nhân
viên ít trò chuyện hoặc thường làm việc cá nhân, thì có thể
văn hóa thực tế không như kỳ vọng.
Ứng dụng: Hiện vật giúp xác định mức độ gắn kết giữa biểu
hiện bên ngoài và giá trị thực sự của tổ chức.



Mô hình Văn hóa Tổ chức của Edgar Schein

2. Espoused Values (Giá trị tuyên bố): Những giá trị công khai
Là những giá trị và niềm tin mà tổ chức công khai tuyên bố,
như:

Tầm nhìn, sứ mệnh, và giá trị cốt lõi.
Các chính sách, khẩu hiệu, và thông điệp truyền thông.

Ví dụ thực tế: Một công ty tuyên bố đề cao "tính sáng tạo"
nhưng thực tế lại có hệ thống đánh giá hiệu suất không
khuyến khích rủi ro hoặc thử nghiệm.
Ứng dụng: Xác định khoảng cách giữa giá trị tuyên bố và
hành động thực tế để xây dựng chiến lược điều chỉnh.

3. Underlying Assumptions (Giả định ngầm): Cốt lõi văn hóa
Đây là những niềm tin và giả định sâu sắc, định hình cách
mọi người suy nghĩ, cảm nhận, và hành động. Chúng
thường không được nhận thức rõ ràng.
Ví dụ thực tế: Một tổ chức có giả định ngầm rằng “ý tưởng
của cấp trên luôn đúng” dẫn đến sự ngại ngần trong việc
đưa ra ý kiến trái chiều, mặc dù công ty tuyên bố khuyến
khích sáng kiến.
Ứng dụng: Giải mã các giả định ngầm giúp tổ chức hiểu sâu
hơn về động lực thực sự chi phối hành vi của nhân viên.



Ứng dụng của Mô hình Schein trong Quản lý Tổ chức

Đánh giá văn hóa tổ chức:

Mô hình giúp khám phá sự gắn kết (hoặc mâu thuẫn) giữa các
cấp độ văn hóa, từ đó đưa ra các điều chỉnh phù hợp.
Thay đổi văn hóa:
Để thay đổi văn hóa tổ chức bền vững, cần bắt đầu từ việc điều
chỉnh các giả định ngầm, sau đó dần thay đổi giá trị tuyên bố
và hiện vật.
Lãnh đạo và phát triển:
Hiểu rõ mô hình giúp lãnh đạo xây dựng văn hóa phù hợp với
mục tiêu chiến lược và thúc đẩy sự cam kết của nhân viên.

Câu hỏi gợi mở về văn hóa tổ chức
Văn phòng làm việc, quy trình, hoặc các sự kiện của công
ty bạn đang phản ánh văn hóa gì?
Giá trị cốt lõi của tổ chức bạn có thực sự được thực thi hay
chỉ nằm trên giấy tờ?
Nhân viên trong tổ chức có những giả định ngầm nào ảnh
hưởng đến cách làm việc và giao tiếp?
Khi tổ chức gặp khủng hoảng, phản ứng của đội ngũ có
đang phản ánh đúng văn hóa mà công ty hướng đến?

Mẹo ứng dụng: 
Đặt những câu hỏi này trong các cuộc họp hoặc khảo sát
nội bộ để nhận diện khoảng cách giữa mong muốn và thực
tế trong văn hóa tổ chức.



 Các Kiểu Mẫu Văn Hóa (Cultural Archetypes)
Innovative: Ưu tiên sáng tạo và linh hoạt.
Collaborative: Tập trung vào làm việc nhóm và mối quan hệ.
Control-Oriented: Chú trọng vào quy tắc và hiệu quả.
Competitive: Thúc đẩy kết quả và thống trị thị trường.

Cultural Archetypes (Kiểu văn hóa tổ chức) là các mô hình văn hóa đặc
trưng mà tổ chức có thể áp dụng, tùy thuộc vào mục tiêu chiến lược,
lĩnh vực hoạt động, và giá trị cốt lõi. Dưới đây là bốn kiểu văn hóa chính
và các đặc điểm nổi bật của chúng.

1. Innovative: Ưu tiên sáng tạo và linh hoạt
Đặc điểm chính:

Tập trung vào sự đổi mới và thử nghiệm.
Khuyến khích sự mạo hiểm, thử sai và học hỏi từ thất bại.
Đề cao sự nhanh nhẹn để thích nghi với thay đổi thị trường.

Ví dụ thực tế: Các công ty công nghệ như Google hoặc Tesla thường áp
dụng văn hóa sáng tạo, nơi nhân viên được khuyến khích đưa ra ý tưởng
mới, thậm chí không truyền thống, để giải quyết vấn đề hoặc phát triển sản
phẩm.
Câu hỏi thường gặp về loại đặc điểm này: 
Làm thế nào để tổ chức của bạn khuyến khích nhân viên thử nghiệm ý tưởng
mới mà không sợ thất bại?
Trả lời: "Hãy bắt đầu bằng cách biến thất bại thành một phần của quy trình
học tập. Đặt ra các 'vùng thử nghiệm an toàn', nơi nhân viên có thể thực
hiện ý tưởng nhỏ và nhanh mà không ảnh hưởng nghiêm trọng đến doanh
nghiệp. Quan trọng hơn, hãy công nhận và khen thưởng cả nỗ lực, không chỉ
kết quả."
Câu hỏi thường gặp về loại đặc điểm này: Bạn có thể tạo không gian nào
trong tổ chức để thúc đẩy sự sáng tạo?
Trả lời: "Không gian sáng tạo không chỉ là phòng làm việc đầy màu sắc, mà
còn là cách quản lý thời gian. Tạo 'khung giờ sáng tạo' hàng tuần, nơi nhân
viên không bị áp lực KPI và được khuyến khích suy nghĩ tự do về cách cải tiến
công việc của họ."
Câu hỏi gợi mở: Làm thế nào để tổ chức của bạn khuyến khích nhân viên thử
nghiệm ý tưởng mới mà không sợ thất bại?



 Các Kiểu Mẫu Văn Hóa (Cultural Archetypes)
Innovative: Ưu tiên sáng tạo và linh hoạt.
Collaborative: Tập trung vào làm việc nhóm và mối quan hệ.
Control-Oriented: Chú trọng vào quy tắc và hiệu quả.
Competitive: Thúc đẩy kết quả và thống trị thị trường.

2. Collaborative: Đề cao hợp tác và quan hệ
Đặc điểm chính:

Xây dựng các mối quan hệ mạnh mẽ giữa các thành viên.
Đề cao tinh thần làm việc nhóm và hỗ trợ lẫn nhau.
Tập trung vào xây dựng văn hóa gắn kết và đồng thuận.

Ví dụ thực tế: Các tổ chức phi lợi nhuận hoặc các công ty hoạt động
trong lĩnh vực chăm sóc sức khỏe như UNICEF hoặc Mayo Clinic thường
nhấn mạnh vào sự hợp tác giữa các bộ phận để đạt mục tiêu chung.
Câu hỏi thường gặp về loại đặc điểm này: Mức độ tin tưởng và giao tiếp
giữa các nhóm trong tổ chức của bạn đang ở đâu?

Trả lời: "Hãy đo lường điều này bằng hành động, không chỉ qua khảo
sát. Quan sát xem liệu các nhóm có chủ động hỗ trợ nhau khi không
được yêu cầu, hay các dự án đa chức năng có diễn ra suôn sẻ. Nếu câu
trả lời là 'chưa', đã đến lúc thiết lập các hoạt động xây dựng đội nhóm
hoặc chương trình 'cố vấn chéo' giữa các phòng ban."

Câu hỏi thường gặp về loại đặc điểm này: 
Có những cơ hội nào để tăng cường sự gắn kết giữa các bộ phận?
Trả lời:"Hãy bắt đầu từ những điều nhỏ nhất: thay đổi cách tổ chức các
cuộc họp. Chẳng hạn, mời một phòng ban khác trình bày về công việc
của họ trong mỗi cuộc họp để tạo sự hiểu biết lẫn nhau. Gắn kết không
phải là việc lớn, nó bắt đầu từ việc lắng nghe."

Câu hỏi gợi mở:
Mức độ tin tưởng và giao tiếp giữa các nhóm trong tổ chức của bạn
đang ở đâu?
Có những cơ hội nào để tăng cường sự gắn kết giữa các bộ phận?



 Các Kiểu Mẫu Văn Hóa (Cultural Archetypes)
Innovative: Ưu tiên sáng tạo và linh hoạt.
Collaborative: Tập trung vào làm việc nhóm và mối quan hệ.
Control-Oriented: Chú trọng vào quy tắc và hiệu quả.
Competitive: Thúc đẩy kết quả và thống trị thị trường.

3. Control-Oriented: Tập trung vào quy tắc và hiệu quả
Đặc điểm chính:

Chú trọng vào sự ổn định và tuân thủ quy trình.
Mọi quyết định và hành động đều dựa trên hệ thống, quy định rõ
ràng.
Đề cao hiệu quả và năng suất thông qua việc tổ chức chặt chẽ.

Ví dụ thực tế: Các công ty trong ngành sản xuất hoặc tài chính như
Toyota hoặc PwC thường áp dụng mô hình này để đảm bảo tuân thủ
tiêu chuẩn và vận hành hiệu quả.

Câu hỏi thường gặp về loại đặc điểm này: 
Tổ chức của bạn có quá chú trọng vào quy tắc mà bỏ qua sự linh hoạt
cần thiết?
Trả lời: "Nếu quy trình hiện tại tạo ra sự cản trở thay vì hiệu quả, hãy áp
dụng nguyên tắc 'đơn giản hóa'. Đặt câu hỏi: 'Chúng ta có thực sự cần
bước này không?'. Thường xuyên rà soát và cắt giảm các quy trình
không còn phù hợp với tốc độ phát triển của thị trường."

Câu hỏi thường gặp về loại đặc điểm này: Làm thế nào để cân bằng
giữa tuân thủ quy trình và sáng tạo?
Trả lời:"Cân bằng không có nghĩa là hy sinh một trong hai yếu tố, mà là
sử dụng quy trình như một bệ phóng. Ví dụ, thiết lập quy trình cho phép
nhân viên tự đề xuất cải tiến và theo dõi tiến độ, thay vì bị gò bó trong
khuôn khổ hiện có."
Câu hỏi gợi mở:

Tổ chức của bạn có quá chú trọng vào quy tắc mà bỏ qua sự linh
hoạt cần thiết?
Làm thế nào để cân bằng giữa tuân thủ quy trình và sáng tạo?



4. Competitive: Thúc đẩy kết quả và chiếm lĩnh thị trường
Đặc điểm chính:

Tập trung vào kết quả kinh doanh và lợi thế cạnh tranh.
Đề cao thành tích, tốc độ và hiệu suất làm việc cao.
Đặt mục tiêu dẫn đầu trong thị trường.

Ví dụ thực tế: Các công ty như Amazon hoặc Nike thường áp dụng văn
hóa cạnh tranh, nơi nhân viên được kỳ vọng đạt được hoặc vượt qua
các chỉ tiêu doanh số và hiệu quả kinh doanh.

Câu hỏi thường gặp về loại đặc điểm này: Làm thế nào để tổ chức của
bạn duy trì động lực cạnh tranh mà không làm giảm tinh thần đồng
đội?
Trả lời: "Hãy tái định nghĩa sự cạnh tranh: thay vì so sánh từng cá nhân,
hãy khuyến khích các nhóm cạnh tranh cùng một mục tiêu lớn hơn.
Điều này tạo động lực mà không làm giảm sự hợp tác."

Câu hỏi thường gặp về loại đặc điểm này: Có những yếu tố nào đang
cản trở tổ chức của bạn đạt được kết quả tối ưu?
Trả lời: "Đôi khi yếu tố cản trở không nằm ở kỹ năng hay quy trình, mà ở
sự kiệt sức của nhân viên. Đánh giá lại khối lượng công việc, mức độ hỗ
trợ từ quản lý và sự phù hợp của mục tiêu với nguồn lực hiện có."

Câu hỏi gợi mở:
Làm thế nào để tổ chức của bạn duy trì động lực cạnh tranh mà
không làm giảm tinh thần đồng đội?
Có những yếu tố nào đang cản trở tổ chức của bạn đạt được kết
quả tối ưu?

 Các Kiểu Mẫu Văn Hóa (Cultural Archetypes)
Innovative: Ưu tiên sáng tạo và linh hoạt.
Collaborative: Tập trung vào làm việc nhóm và mối quan hệ.
Control-Oriented: Chú trọng vào quy tắc và hiệu quả.
Competitive: Thúc đẩy kết quả và thống trị thị trường.



2. Cultural Fit Assessments: Đánh Giá Sự Phù Hợp Văn Hóa

Đánh giá sự phù hợp văn hóa là quá trình so sánh các giá trị, niềm
tin và phong cách làm việc của nhân viên với các giá trị và văn hóa
của tổ chức. Mục đích của việc đánh giá này là để xác định mức độ
"phù hợp" của nhân viên với văn hóa tổ chức, từ đó cải thiện sự hòa
nhập và đóng góp của nhân viên vào môi trường làm việc.

Cách thực hiện Cultural Fit Assessments:
Xác định các giá trị cốt lõi của tổ chức: Trước khi đánh giá sự
phù hợp văn hóa, tổ chức cần rõ ràng về những giá trị cốt lõi mà
mình theo đuổi, như sự sáng tạo, sự hợp tác, tính minh bạch,
trách nhiệm xã hội, v.v.
Đánh giá các đặc điểm cá nhân của nhân viên: Các công cụ
đánh giá như phỏng vấn, khảo sát và các bài kiểm tra tính cách
(personality tests) có thể được sử dụng để hiểu rõ các giá trị và
phong cách làm việc của nhân viên.
So sánh và phân tích sự phù hợp: Sau khi thu thập dữ liệu, lãnh
đạo sẽ phân tích mức độ phù hợp giữa các giá trị cá nhân của
nhân viên và giá trị của tổ chức. Sự không phù hợp có thể dẫn
đến vấn đề như sự không hài lòng công việc, nghỉ việc, hoặc
hiệu suất thấp.

Câu hỏi cần xem xét khi thực hiện Cultural Fit Assessments:
Liệu nhân viên có cảm thấy rằng giá trị cá nhân của họ được tổ
chức tôn trọng và thúc đẩy không?
Nhân viên có hài lòng với môi trường làm việc hiện tại, và họ có
phù hợp với cách thức hoạt động của tổ chức không?
Sự khác biệt về văn hóa có tạo ra các rào cản trong giao tiếp và
hợp tác không?



Câu Hỏi Thường Gặp 
1. Làm thế nào để biết văn hóa tổ chức có thực sự phù hợp với chiến
lược của công ty không?
Trả lời:
"Hãy nhìn vào hành vi và quyết định của nhân viên, không chỉ là
các bài phát biểu từ lãnh đạo. Nếu văn hóa thực sự phù hợp, nhân
viên sẽ tự động hành động theo cách thúc đẩy mục tiêu chiến lược,
chẳng hạn như sáng tạo, hợp tác, hoặc đổi mới."
2. Tại sao việc đánh giá sự phù hợp văn hóa lại quan trọng?
Trả lời:
"Vì nếu văn hóa không phù hợp, nhân viên sẽ giống như những
chiếc bánh xe không khớp với trục, dù chiến lược có tốt đến đâu,
chúng ta vẫn không thể đạt được hiệu suất tối đa. Đánh giá sự phù
hợp giúp chúng ta phát hiện ra những bất cập và điều chỉnh kịp
thời."
3. Khi nào tôi cần thực hiện Cultural Audits?
Trả lời:
"Đừng đợi đến khi có vấn đề. Hãy thực hiện kiểm toán văn hóa khi
bạn có một chiến lược mới, muốn thay đổi các quy trình trong công
ty, hoặc khi bạn thấy năng suất đang giảm sút mà không rõ nguyên
nhân."

Ứng Dụng Ngay
Tiến hành khảo sát văn hóa:1.
Để hiểu rõ văn hóa hiện tại của tổ chức, hãy thực hiện các cuộc
khảo sát nhanh trong toàn bộ công ty để thu thập ý kiến từ nhân
viên.

2.

Sử dụng các công cụ đánh giá phù hợp văn hóa:3.
Sử dụng các bài kiểm tra, khảo sát và các cuộc phỏng vấn để
đánh giá mức độ phù hợp văn hóa giữa nhân viên và tổ chức.

4.

Đảm bảo sự liên kết giữa văn hóa và chiến lược:5.
Khi bạn xác định được sự phù hợp văn hóa, hãy điều chỉnh chiến
lược và các giá trị tổ chức để duy trì sự gắn kết này, giúp nâng
cao hiệu suất và sự hài lòng của nhân viên.

6.

Những phương pháp này sẽ giúp tổ chức phát triển một văn hóa
mạnh mẽ, đồng thời duy trì sự nhất quán và tăng trưởng bền vững.



3Aligning Culture with
Organizational Strategy

 (Căn Chỉnh Văn Hóa với
Chiến Lược Tổ Chức)

TẤT TẦN TẬT NHỮNG ĐIỀU CẦN BIẾT 
VỀ VĂN HÓA DOANH NGHIỆP



1. Mối Liên Hệ Giữa Văn Hóa và Chiến Lược Tổ Chức

Văn hóa tổ chức không chỉ là những giá trị mà công ty đề cao,
mà còn là những hành vi, thái độ, và cách thức mọi người làm
việc trong tổ chức. Để chiến lược của tổ chức thành công, văn
hóa cần phải hỗ trợ các mục tiêu chiến lược, chẳng hạn như:

Khuyến khích sự đổi mới sáng tạo nếu chiến lược tổ chức đề
cao sự đổi mới và sáng tạo.
Đề cao sự hợp tác và giao tiếp nếu chiến lược tập trung vào
việc phát triển đội nhóm và làm việc theo nhóm.
Thúc đẩy tinh thần kỷ luật và sự hiệu quả nếu chiến lược đề
cao tính hiệu quả và kiểm soát chất lượng công việc.

Các phương pháp căn chỉnh văn hóa với chiến lược tổ chức:

Định hướng lại văn hóa tổ chức: Đảm bảo rằng các giá trị tổ
chức phản ánh các mục tiêu chiến lược, chẳng hạn như cải
tiến quy trình hoặc khuyến khích sự sáng tạo.
Truyền thông về chiến lược: Các chiến lược và mục tiêu cần
được truyền đạt rõ ràng đến toàn bộ nhân viên để họ hiểu rõ
cách thức những mục tiêu chiến lược này sẽ ảnh hưởng đến
công việc hàng ngày của họ.
Điều chỉnh các hành vi và thói quen trong tổ chức: Nếu
chiến lược tổ chức thay đổi, cần phải điều chỉnh các thói
quen, hành vi và quy trình làm việc của nhân viên để hỗ trợ
những mục tiêu mới.



2. Căn Chỉnh Văn Hóa Với Chiến Lược Tổ Chức
Văn hóa tổ chức phải củng cố các mục tiêu chiến lược để đảm bảo
một hướng đi thống nhất.
Khi văn hóa tổ chức và chiến lược không đồng bộ, các mục tiêu
chiến lược có thể trở nên khó thực hiện, và các nhân viên có thể
thiếu động lực để theo đuổi mục tiêu chung. Do đó, việc căn chỉnh
văn hóa với chiến lược là một yếu tố cực kỳ quan trọng, giúp tổ chức
đi đúng hướng và đạt được các mục tiêu dài hạn.

3. Các Cách Căn Chỉnh Chiến Lược Quan Trọng

1. Căn chỉnh Sứ Mệnh & Tầm Nhìn
Mục tiêu: Đảm bảo rằng các sáng kiến văn hóa hỗ trợ các mục
tiêu dài hạn của tổ chức.
Cách làm:

Đảm bảo rằng văn hóa tổ chức được xây dựng trên nền tảng
của sứ mệnh và tầm nhìn. Văn hóa không chỉ phản ánh
những gì tổ chức muốn đạt được, mà còn là cách thức các
giá trị này được thể hiện trong công việc hàng ngày.
Ví dụ: Nếu tầm nhìn của công ty là trở thành người dẫn đầu
trong đổi mới sáng tạo, văn hóa công ty phải khuyến khích
sự sáng tạo và sẵn sàng thử nghiệm.

2. Tích Hợp Giá Trị Cốt Lõi
Mục tiêu: Biến các giá trị cốt lõi thành hành động thông qua
quyết định, giao tiếp và hành vi.
Cách làm:

Các giá trị cốt lõi phải được thể hiện rõ ràng trong mọi hoạt
động và quyết định của tổ chức. Từ việc tuyển dụng, đánh
giá hiệu suất cho đến các hoạt động giao tiếp hàng ngày.

Ví dụ: Một công ty với giá trị cốt lõi là "sự minh bạch" sẽ đảm
bảo rằng tất cả thông tin quan trọng được chia sẻ công khai và
nhân viên có thể tiếp cận những thông tin đó để đưa ra quyết
định hợp lý.



3. Mục Tiêu Đổi Mới
Mục tiêu: Nuôi dưỡng một văn hóa thử nghiệm nếu đổi mới là
trọng tâm của chiến lược.

Cách làm:
Văn hóa tổ chức phải thúc đẩy sự sáng tạo và khuyến khích
nhân viên thử nghiệm các ý tưởng mới mà không sợ thất
bại.
Ví dụ: Nếu chiến lược của công ty là tập trung vào việc phát
triển các sản phẩm mới, tổ chức có thể tạo ra các nhóm
sáng tạo hoặc các chương trình khuyến khích nhân viên đưa
ra sáng kiến đổi mới.

4. Mục Tiêu Hướng Về Khách Hàng
Mục tiêu: Lồng ghép tư duy "khách hàng là trung tâm" vào
hành vi và quy trình làm việc của nhân viên.

Cách làm:
Văn hóa tổ chức phải giúp nhân viên luôn nhớ rằng mục tiêu
cuối cùng là mang lại giá trị cho khách hàng. Điều này
không chỉ thể hiện qua chiến lược bán hàng, mà còn qua
thái độ phục vụ, cách thức giải quyết vấn đề, và thậm chí là
trong các sản phẩm và dịch vụ mà công ty cung cấp.
Ví dụ: Một công ty có chiến lược hướng đến khách hàng sẽ
luôn thúc đẩy nhân viên "nghĩ về khách hàng đầu tiên" khi
ra quyết định và khi xử lý mọi tình huống.



Câu Hỏi Thường Gặp và Trả Lời 

1. Văn hóa có thể thay đổi chiến lược không?
Trả lời:
"Văn hóa không chỉ là thứ đi theo chiến lược mà còn có thể thúc
đẩy chiến lược đi xa hơn. Nếu chiến lược muốn phát triển bền vững,
nó phải được nuôi dưỡng bởi một nền văn hóa hỗ trợ. Văn hóa sẽ
giúp chiến lược phát triển mạnh mẽ, nhưng nếu văn hóa không phù
hợp, chiến lược cũng khó mà đạt được thành công."

2. Làm thế nào để tạo ra văn hóa hỗ trợ chiến lược mà không áp
đặt?
Trả lời:
"Để tạo ra văn hóa phù hợp, bạn phải bắt đầu bằng việc lắng nghe
và đồng hành. Văn hóa phải được xây dựng qua quá trình tương
tác, chia sẻ và phát triển cùng nhau. Hãy khuyến khích nhân viên
tham gia vào quá trình thay đổi văn hóa, vì họ chính là những người
sẽ sống trong đó mỗi ngày."

Ứng Dụng Ngay
Đánh giá lại chiến lược và văn hóa:1.
Tổ chức cần thường xuyên đánh giá lại văn hóa để xem liệu nó
có phù hợp và hỗ trợ chiến lược mới không. Nếu cần thiết, điều
chỉnh các giá trị và hành vi để căn chỉnh với chiến lược.

2.

Khuyến khích sự thay đổi tích cực:3.
Cung cấp các cơ hội cho nhân viên tham gia vào việc hình
thành chiến lược và văn hóa, giúp họ cảm thấy gắn bó và đóng
góp vào mục tiêu chung.

4.

Truyền thông và đào tạo:5.
Thực hiện các chương trình đào tạo giúp nhân viên hiểu rõ về
chiến lược tổ chức và cách thức họ có thể đóng góp vào mục
tiêu này thông qua hành vi hàng ngày và quyết định công việc.

6.



Quản Lý Thay Đổi Văn Hóa (Cultural Change Management)
Quản lý thay đổi văn hóa không chỉ là về việc thay đổi những điều
nhỏ nhặt trong môi trường làm việc, mà là quá trình sâu rộng, liên
quan đến việc kết nối văn hóa với mục tiêu chiến lược của tổ chức
và sự phát triển bền vững. Đây là một chiến lược dài hạn đòi hỏi sự
tham gia chủ động và cam kết từ các bên liên quan, bao gồm lãnh
đạo, phòng nhân sự và nhân viên.

1. Lý Do Cần Thay Đổi Văn Hóa (Case for Change)
Mỗi thay đổi văn hóa đều phải gắn kết trực tiếp với nhu cầu thực tế
của tổ chức, ví dụ như thay đổi trong chiến lược kinh doanh, yêu
cầu của thị trường, hoặc kết quả từ các sự kiện lớn như sáp nhập
hoặc mở rộng. Điều này không chỉ giúp tổ chức thực hiện thành
công các mục tiêu mà còn giúp nhân viên thấy rõ giá trị và mục
đích của quá trình thay đổi.

Ví dụ thực tế:
Một công ty công nghệ lớn quyết định chuyển sang một văn hóa
làm việc mở và sáng tạo hơn, do nhận thấy sự thay đổi nhanh
chóng trong thị trường yêu cầu sự linh hoạt và sáng tạo để phát
triển sản phẩm công nghệ mới. Công ty tạo ra một không gian
làm việc sáng tạo, khuyến khích sự đổi mới và tư duy độc lập.
Sau một vụ sáp nhập, một công ty phải tìm cách hòa hợp các
nền văn hóa khác nhau từ hai tổ chức. Quá trình thay đổi văn
hóa của họ liên kết với mục tiêu phát triển bền vững và cải thiện
hiệu quả làm việc chung giữa các bộ phận.

Câu hỏi thường gặp:
Làm thế nào để xác định lý do thay đổi văn hóa?
Trả lời: Cần phải căn cứ vào các yếu tố thực tế như thay đổi trong
thị trường, sự thay đổi chiến lược của tổ chức hoặc những thay đổi
cần thiết để đạt được hiệu quả trong công việc. Đừng bao giờ thay
đổi vì mục tiêu mơ hồ hay xu hướng ngắn hạn.



2. Sự Tham Gia của Các Bên Liên Quan (Stakeholder
Engagement)

Thành công trong thay đổi văn hóa không thể xảy ra nếu thiếu sự
cam kết từ các bên liên quan. Lãnh đạo, phòng nhân sự, và nhân
viên đều cần đóng vai trò chủ động trong quá trình thay đổi này. Sự
tham gia của các bên liên quan đảm bảo rằng tất cả các nhóm đều
có tiếng nói và cảm thấy có trách nhiệm với kết quả cuối cùng.

Ví dụ thực tế:
Trong một công ty sản xuất, để chuyển sang văn hóa tinh gọn
hơn, công ty đã thu hút các trưởng phòng tham gia ngay từ đầu.
Họ không chỉ cung cấp ý tưởng, mà còn đóng vai trò truyền đạt
những thay đổi trong cách thức làm việc tới các nhóm khác.
Một công ty khác tổ chức các cuộc họp với nhân viên cấp thấp
để tìm hiểu những lo ngại và mong muốn của họ về sự thay đổi
văn hóa. Sau đó, họ lập ra kế hoạch hành động, nhằm giải quyết
những vấn đề này và thúc đẩy sự tham gia tích cực từ tất cả các
nhóm.

Câu hỏi thường gặp:
Làm thế nào để đảm bảo sự đồng thuận từ các bên liên quan trong
thay đổi văn hóa?
Trả lời: 
Thực hiện một quá trình tham gia cởi mở và minh bạch, trong đó
mọi người đều có thể góp ý, đặt câu hỏi và cảm thấy được lắng
nghe. Các lãnh đạo cần thể hiện cam kết mạnh mẽ và tích cực lắng
nghe các ý kiến phản hồi.



3. Chiến Lược Giao Tiếp (Communication Strategy)

Một chiến lược giao tiếp hiệu quả không chỉ đơn giản là truyền
đạt thông tin về sự thay đổi văn hóa mà còn giúp tạo dựng sự
đồng thuận, niềm tin và cam kết từ toàn bộ tổ chức. Điều quan
trọng là làm rõ lý do tại sao thay đổi là cần thiết và cách thức
thực hiện.

Ví dụ thực tế:
Một công ty đã triển khai chiến lược giao tiếp mạnh mẽ, sử
dụng email, hội thảo và các cuộc họp để giải thích tại sao
văn hóa kỹ thuật số lại quan trọng đối với tương lai của tổ
chức, đồng thời chỉ ra các bước thực hiện để giúp nhân viên
thích nghi với thay đổi này.
Công ty XYZ cũng triển khai chiến lược giao tiếp mạnh mẽ
về sự thay đổi trong văn hóa, nhằm nâng cao tính minh
bạch và tạo sự gắn kết giữa các bộ phận. Điều này giúp
nhân viên hiểu rõ lý do đằng sau sự thay đổi và tầm quan
trọng của họ trong quá trình này.

Câu hỏi thường gặp:
Làm thế nào để truyền đạt sự thay đổi văn hóa một cách hiệu
quả?
Trả lời: 
Cần giao tiếp liên tục và minh bạch. Thực hiện các cuộc trò
chuyện cởi mở, chia sẻ rõ ràng về lý do, lợi ích và cách thức
thực hiện thay đổi văn hóa. Cung cấp các ví dụ thực tế và
những câu chuyện thành công sẽ giúp nhân viên dễ dàng hình
dung và thực hiện những thay đổi này.



4. Mô Hình Hành Vi (Behavior Modeling)

Lãnh đạo phải thể hiện những hành vi văn hóa mà họ mong muốn
nhân viên học hỏi và áp dụng. Hành vi của lãnh đạo là yếu tố then
chốt trong việc hình thành và củng cố văn hóa mới. Điều này không
chỉ thể hiện cam kết của lãnh đạo đối với sự thay đổi, mà còn là
tấm gương mẫu cho toàn bộ tổ chức.

Ví dụ thực tế:
Một công ty FMCG có lãnh đạo luôn thể hiện sự minh bạch
trong mọi quyết định và khuyến khích nhân viên đóng góp ý
tưởng cải tiến quy trình. Lãnh đạo không chỉ thông báo thay
đổi, mà còn thực sự tham gia vào các hoạt động và hỗ trợ
nhân viên trong quá trình chuyển đổi văn hóa.
Tại một công ty công nghệ, lãnh đạo dẫn dắt việc thực hiện
các quy trình mới, liên tục hỗ trợ nhân viên học hỏi và phát
triển tư duy sáng tạo, qua đó tạo ra sự tín nhiệm và động lực
cho nhân viên tham gia tích cực vào các sáng kiến văn hóa.

Câu hỏi thường gặp:
Làm sao để lãnh đạo truyền cảm hứng cho nhân viên qua
hành vi văn hóa?
Trả lời: Lãnh đạo phải hành động hơn là chỉ nói. Chỉ khi họ
thực sự tham gia vào quá trình thay đổi, chia sẻ những
quyết định cụ thể, và hỗ trợ nhân viên, họ mới có thể tạo ra
sự thay đổi thực sự trong tổ chức.

Quá trình này cần sự kết nối chặt chẽ giữa các mục tiêu chiến lược,
giao tiếp minh bạch và sự lãnh đạo mạnh mẽ để đảm bảo mọi
thành viên trong tổ chức đều cam kết với sự thay đổi và hành động
theo các giá trị mới.



4Các Yếu Tố Định Hình
Văn Hóa Tổ Chức: 

Lãnh Đạo và Quản Lý

TẤT TẦN TẬT NHỮNG ĐIỀU CẦN BIẾT 
VỀ VĂN HÓA DOANH NGHIỆP



Các Yếu Tố Định Hình Văn Hóa Tổ Chức: Lãnh Đạo và
Quản Lý

Văn hóa tổ chức, bao gồm các giá trị, niềm tin và hành vi chung
trong tổ chức, chịu sự ảnh hưởng mạnh mẽ từ lãnh đạo và quản lý.
Lãnh đạo và quản lý định hình văn hóa không chỉ qua lời nói mà còn
qua hành động, quyết định và phong cách giao tiếp. Hành vi của họ
gửi đi những tín hiệu mạnh mẽ tới nhân viên về những gì được coi
trọng, những gì được mong đợi và những gì là chấp nhận được
trong tổ chức. Mối quan hệ giữa lãnh đạo và văn hóa tổ chức là hai
chiều: lãnh đạo không chỉ định hình văn hóa mà văn hóa cũng tác
động lại lãnh đạo.

Lãnh Đạo và Vai Trò Trong Việc Định Hình Văn Hóa

Lãnh đạo cốt lõi là về sự ảnh hưởng. Lãnh đạo ảnh hưởng đến văn
hóa tổ chức thông qua:

Hành động: Những gì lãnh đạo làm thường có sức ảnh hưởng
lớn hơn nhiều so với lời nói. Nếu lãnh đạo khuyến khích sự hợp
tác nhưng lại không làm gương về teamwork, sẽ tạo ra sự mâu
thuẫn và làm suy yếu thông điệp văn hóa.
Quyết định: Các quyết định mà lãnh đạo đưa ra, đặc biệt là
trong thời điểm thay đổi, khủng hoảng hay cơ hội, sẽ tạo ra "dấu
ấn" văn hóa. Các quyết định về tuyển dụng, phân bổ nguồn lực,
chiến lược, và cách giải quyết xung đột rất quan trọng trong
việc định hình văn hóa.
Giao tiếp: Lãnh đạo hình thành văn hóa qua cách họ giao tiếp
và thông điệp họ truyền đạt. Giao tiếp minh bạch giúp xây dựng
lòng tin, trong khi giao tiếp không rõ ràng hay thiếu nhất quán
có thể gây ra sự hiểu lầm và giảm sự tham gia của nhân viên.



Lãnh Đạo Chuyển Đổi (Transformational Leadership): Kết Nối
Công Việc Hằng Ngày Với Mục Tiêu Tổ Chức

Lãnh đạo chuyển đổi là một trong những phong cách lãnh đạo mạnh mẽ
nhất trong việc thúc đẩy văn hóa tổ chức. Phong cách tập trung vào việc
truyền cảm hứng và động viên nhân viên bằng cách làm cho họ cảm
thấy gắn kết cá nhân với các mục tiêu, giá trị và sứ mệnh của tổ chức.

Đặc Điểm Chính Của Lãnh Đạo Chuyển Đổi:

Tầm nhìn: Lãnh đạo chuyển đổi tạo ra một hình ảnh rõ ràng về
tương lai và liên kết công việc hàng ngày của nhân viên với tầm
nhìn đó. Họ giải thích cách mà mỗi cá nhân đóng góp vào các
mục tiêu lớn hơn của tổ chức.

Động viên truyền cảm hứng: Những nhà lãnh đạo này khuyến
khích nhân viên bằng cách nhấn mạnh mục đích chung và
mang lại ý nghĩa cho công việc. Họ giúp nhân viên hiểu rằng
công việc của họ có mục đích lớn lao hơn là chỉ hoàn thành
nhiệm vụ.

Quan tâm đến cá nhân: Lãnh đạo chuyển đổi chú ý đến nhu cầu
của từng nhân viên và cung cấp sự hỗ trợ, khuyến khích học hỏi
và phát triển. Điều này giúp gia tăng sự tham gia và hài lòng
của nhân viên.

Khuyến khích sáng tạo: Họ thách thức những điều đã quen
thuộc và thúc đẩy một nền văn hóa cải tiến liên tục. Nhân viên
được khuyến khích tư duy sáng tạo và thử nghiệm để giải quyết
các vấn đề.

Trong văn hóa tổ chức, lãnh đạo chuyển đổi khuyến khích văn hóa
trao quyền, nơi nhân viên cảm thấy tự do để đưa ra quyết định, đổi
mới và chịu trách nhiệm với công việc của mình. Kết quả là nhân
viên sẽ có khả năng tham gia và gắn kết hơn với tầm nhìn và mục
tiêu chung của tổ chức.



Lãnh Đạo Phục Vụ (Servant Leadership): Xây Dựng Lòng Tin và
Tính Hòa Nhập

Lãnh đạo phục vụ là một triết lý lãnh đạo đảo ngược cấu trúc quyền
lực truyền thống. Thay vì lãnh đạo đứng ở đỉnh của kim tự tháp,
lãnh đạo phục vụ đặt trọng tâm vào việc phục vụ nhân viên, hỗ trợ
họ phát triển và đạt được thành công.

Đặc Điểm Chính Của Lãnh Đạo Phục Vụ:
Thấu hiểu: Lãnh đạo phục vụ có khả năng cảm thông sâu sắc
với đội ngũ nhân viên, hiểu được những lo lắng và thách thức
của họ. Điều này tạo ra một văn hóa tin tưởng nơi nhân viên
cảm thấy mình được trân trọng và tôn trọng.

Lắng nghe: Họ ưu tiên việc lắng nghe, đảm bảo rằng các ý kiến
và mối quan tâm của nhân viên được ghi nhận. Điều này tạo ra
một không gian giao tiếp mở và sự hòa nhập, nơi nhân viên cảm
thấy an toàn khi chia sẻ ý tưởng và phản hồi.

Quản lý bền vững: Lãnh đạo phục vụ không chỉ tập trung vào
các mục tiêu ngắn hạn mà còn quan tâm đến sự phát triển lâu
dài của tổ chức và con người trong tổ chức.

Cam kết phát triển: Lãnh đạo phục vụ hỗ trợ sự phát triển cá
nhân và nghề nghiệp của nhân viên, giúp họ phát triển kỹ năng
và khả năng của mình.

Xây dựng cộng đồng: Lãnh đạo phục vụ tạo ra một cộng đồng
kết nối và trách nhiệm chung trong tổ chức, giúp thúc đẩy văn
hóa hợp tác.

Về mặt văn hóa, lãnh đạo phục vụ xây dựng một văn hóa tin cậy và
hòa nhập. Nhân viên trong những tổ chức này cảm thấy được hỗ trợ
và có xu hướng đóng góp nhiều hơn cho sự thành công của tổ chức.



Mối Quan Hệ Giữa  Phong Cách Lãnh Đạo và Văn Hóa Tổ Chức

Cả lãnh đạo chuyển đổi và lãnh đạo phục vụ đều có tác động lớn
đến việc hình thành văn hóa tổ chức, nhưng theo  cách khác nhau:

Lãnh đạo chuyển đổi thúc đẩy một văn hóa đổi mới và phát
triển bằng cách truyền cảm hứng cho nhân viên kết nối
công việc hằng ngày với các mục tiêu chiến lược của tổ
chức và trao quyền cho họ tham gia vào các sáng kiến đổi
mới.
Lãnh đạo phục vụ thúc đẩy một văn hóa tin cậy và hợp tác,
nơi sự quan tâm đến nhân viên, sự hòa nhập và tôn trọng là
trọng tâm, giúp tăng cường sự gắn kết và động lực cho
nhân viên.

Tại Sao Lãnh Đạo Quan Trọng Trong Việc Định Hình Văn Hóa?
Lãnh đạo định hình văn hóa tổ chức theo những cách sau:

Liên kết văn hóa và chiến lược: Lãnh đạo phải liên kết hành
động và quyết định của mình với các giá trị và mục tiêu
chiến lược của tổ chức.

Mô hình hóa hành vi mong muốn: Lãnh đạo cần làm gương
mẫu cho các hành vi mà họ muốn thấy trong tổ chức.

Tạo ra sự an toàn tâm lý: Lãnh đạo cần thể hiện sự dễ tiếp
cận, lắng nghe và động viên nhân viên, qua đó tạo ra môi
trường làm việc mà nhân viên cảm thấy an toàn để cống
hiến.



Câu Hỏi Thường Gặp và  Trả Lời

1. Làm thế nào để lãnh đạo có thể truyền cảm hứng cho nhân
viên để thay đổi văn hóa?

Trả lời: Lãnh đạo có thể truyền cảm hứng bằng cách tạo ra một
tầm nhìn rõ ràng về tương lai và giải thích cách mỗi nhân viên
đóng góp vào đó. Họ cần liên kết công việc hàng ngày với mục
tiêu chiến lược và khuyến khích sáng tạo và đổi mới.

2. Lãnh đạo phục vụ có ảnh hưởng như thế nào đến sự hợp tác
trong tổ chức?

Trả lời: Lãnh đạo phục vụ xây dựng một môi trường hợp tác
thông qua việc lắng nghe và hỗ trợ nhân viên. Khi lãnh đạo
quan tâm đến sự phát triển của nhân viên, họ sẽ cảm thấy gắn
kết và dễ dàng đóng góp vào sự thành công chung của tổ chức.

3. Làm thế nào để lãnh đạo truyền tải sự quan tâm và sự hòa
nhập trong tổ chức?

Trả lời: Lãnh đạo cần thực sự lắng nghe và hiểu các nhu cầu
của nhân viên, đồng thời tạo ra các cơ hội để họ thể hiện ý kiến
và góp phần vào quá trình ra quyết định. 
Cảm giác được quan tâm và hòa nhập 
sẽ tăng cường sự gắn bó và động lực
 làm việc của nhân viên.



Củng Cố Hành Vi Tích Cực Qua Công Nhận và Trách Nhiệm

Một trong những cách hiệu quả nhất để thúc đẩy và duy trì hành vi
tích cực là công nhận và khen thưởng những nhân viên có hành vi
phù hợp với giá trị văn hóa của tổ chức. Điều này tạo ra một môi
trường làm việc tích cực, nơi nhân viên cảm thấy động viên để duy
trì và phát huy những hành vi đó.

Công Nhận và Khen Thưởng:
Công nhận ngay lập tức: Khi một nhân viên thể hiện hành vi tích
cực phù hợp với văn hóa tổ chức, cần phải công nhận ngay lập
tức để nhân viên cảm thấy giá trị và động lực. Công nhận có thể
là những lời khen ngợi trong cuộc họp nhóm, hoặc khen thưởng
bằng các hình thức như tiền thưởng, thăng chức, hay thậm chí
là một bức thư cảm ơn từ lãnh đạo.
Xây dựng cơ chế khen thưởng rõ ràng: Cơ chế khen thưởng có
thể bao gồm các giải thưởng hàng tháng hoặc hàng quý cho
nhân viên thể hiện xuất sắc hành vi văn hóa, ví dụ như giải
thưởng "Nhân viên của tháng" hoặc "Tinh thần đồng đội."

Trách Nhiệm và Giám Sát:
Giám sát liên tục: Để duy trì hành vi tích cực trong tổ chức,
lãnh đạo cần phải giám sát hành vi của nhân viên một cách
liên tục. Việc cung cấp phản hồi kịp thời giúp nhân viên điều
chỉnh hành vi của mình và đảm bảo rằng họ vẫn phù hợp với
văn hóa của tổ chức.
Trách nhiệm cá nhân: Mỗi nhân viên cần nhận thức rằng
hành vi của họ ảnh hưởng trực tiếp đến sự phát triển văn
hóa chung. Việc khuyến khích nhân viên tự giám sát hành vi
của bản thân và chịu trách nhiệm với những quyết định và
hành động của mình tạo nên một môi trường làm việc có kỷ
luật.



Đối Phó Với Khoảng Cách Văn Hóa
Đào Tạo, Huấn Luyện & Hỗ trợ

Đôi khi, nhân viên có thể không hiểu hoặc không thực hiện đúng
những hành vi cần thiết để phù hợp với văn hóa tổ chức. Trong
những trường hợp này, cần có các biện pháp để giúp họ phát triển
và điều chỉnh hành vi của mình sao cho phù hợp với văn hóa tổ
chức.

Đào Tạo và Huấn Luyện:
Các khóa đào tạo văn hóa tổ chức: Cung cấp các khóa học
hoặc hội thảo về văn hóa tổ chức cho nhân viên mới hoặc
những nhân viên cần cải thiện hành vi văn hóa. Đào tạo có
thể bao gồm các chủ đề như tầm quan trọng của giá trị tổ
chức, cách giao tiếp hiệu quả, hay những hành vi phù hợp
trong môi trường làm việc.
Huấn luyện kỹ năng mềm: Bên cạnh việc đào tạo về văn
hóa, huấn luyện kỹ năng mềm như giao tiếp, làm việc
nhóm, giải quyết xung đột hay quản lý thời gian sẽ giúp
nhân viên phát triển các kỹ năng phù hợp với văn hóa tổ
chức.

Hỗ trợ:
Hướng dẫn rõ ràng: Đảm bảo rằng tất cả nhân viên đều có các
tài liệu hướng dẫn về văn hóa tổ chức, chẳng hạn như sách
hướng dẫn nhân viên, bộ quy tắc ứng xử hoặc các tài liệu đào
tạo online. Những tài nguyên này giúp nhân viên hiểu rõ hơn về
các giá trị, nguyên tắc và hành vi cần thiết để phù hợp với văn
hóa công ty.
Hỗ trợ từ người quản lý: Các nhà quản lý có thể đóng vai trò
quan trọng trong việc hỗ trợ nhân viên trong việc hiểu và áp
dụng các hành vi văn hóa. Họ cần cung cấp các phản hồi kịp
thời và rõ ràng, cũng như tạo ra một môi trường hỗ trợ để nhân
viên có thể phát triển và điều chỉnh hành vi.



Câu Hỏi Thường Gặp và Trả Lời

1. Nếu một nhân viên không thể điều chỉnh hành vi của mình để phù
hợp với văn hóa tổ chức, chúng tôi nên làm gì?
Trả lời: Đầu tiên, cần phải cung cấp cho nhân viên các cơ hội huấn
luyện và đào tạo để cải thiện hành vi. Nếu sau một khoảng thời gian,
nhân viên vẫn không thể điều chỉnh hành vi của mình, cần có những
cuộc trao đổi trực tiếp để xác định nguyên nhân và đề xuất các biện
pháp cải thiện cụ thể. Trong trường hợp không thể thay đổi, có thể
cần xem xét việc chuyển nhân viên sang một vị trí khác hoặc tiến
hành các biện pháp quản lý phù hợp.

2. Làm sao để đảm bảo rằng việc công nhận hành vi tích cực không
chỉ là một hoạt động mang tính hình thức?
Trả lời: Việc công nhận hành vi tích cực cần phải được thực hiện một
cách chân thành và cụ thể. Thay vì chỉ khen ngợi một cách chung
chung, hãy chỉ ra cụ thể những hành vi nào là đáng khen ngợi, và giải
thích tại sao hành vi đó lại quan trọng đối với tổ chức. Việc công nhận
cần phải liên quan trực tiếp đến mục tiêu chiến lược và văn hóa tổ
chức, và được thực hiện liên tục để khuyến khích sự duy trì hành vi
tích cực.

Phép Ẩn Dụ:

Để giúp bạn hình dung cách thức củng cố hành vi tích cực và đối phó
với các khoảng cách văn hóa trong tổ chức, hãy tưởng tượng văn hóa
tổ chức như một vườn hoa. 
Các hành vi tích cực giống như những cây hoa nở rộ đẹp mắt. Để cây
hoa đó phát triển mạnh mẽ, bạn cần phải chăm sóc thường xuyên,
tưới nước, bón phân và cắt tỉa. 
Công nhận hành vi tích cực giống như việc tưới nước cho cây hoa,
trong khi việc huấn luyện và đào tạo là như bón phân để cây phát
triển tốt hơn. Nếu có cây hoa héo úa, bạn phải thay đổi cách chăm
sóc, cắt tỉa để tạo điều kiện cho cây mới phát triển tốt hơn.



c. Hệ Thống và Cấu Trúc: Tạo Dựng Môi Trường Văn Hóa Thông
Qua Chính Sách, Quy Trình và Hệ Thống Khen Thưởng

Hệ thống và cấu trúc tổ chức đóng vai trò quan trọng trong việc hình
thành và củng cố văn hóa công ty. Những chính sách, quy trình và cơ
chế thưởng phải phù hợp với giá trị và mục tiêu chiến lược của tổ chức
để thúc đẩy hành vi mong muốn và tạo dựng một môi trường làm việc
tích cực. Các hệ thống này không chỉ giúp quản lý hoạt động hàng
ngày mà còn phản ánh những giá trị cốt lõi mà tổ chức muốn xây dựng
trong văn hóa của mình.

Chính Sách và Quy Trình: Phản Ánh Giá Trị Tổ Chức

Chính sách đạo đức: Các chính sách về đạo đức giúp xác định các
tiêu chuẩn hành vi mà tổ chức kỳ vọng từ nhân viên của mình.
Những chính sách này có thể bao gồm các hướng dẫn về hành vi
trong công việc, xử lý xung đột, và các chuẩn mực ứng xử.
Chính sách DE&I (Đa dạng, Công bằng và Hòa nhập): Chính sách
này đảm bảo rằng tổ chức tạo ra một môi trường làm việc công
bằng, không phân biệt đối xử và khuyến khích sự đa dạng về
chủng tộc, giới tính, nền tảng văn hóa và tư duy sáng tạo. Một hệ
thống chính sách DE&I vững chắc giúp củng cố giá trị của sự tôn
trọng và bao dung trong văn hóa tổ chức.

Quy Trình Phản Ánh Văn Hóa:
Quy trình tuyển dụng và phát triển nhân sự: Quy trình tuyển dụng
nên ưu tiên những ứng viên có khả năng hòa nhập và thể hiện các
giá trị văn hóa phù hợp. Đào tạo và phát triển nhân viên cũng cần
tập trung vào việc phát huy những giá trị này.
Quy trình đánh giá và thăng tiến: Cần có một quy trình đánh giá
công bằng và minh bạch để đảm bảo rằng nhân viên được công
nhận và thưởng xứng đáng cho những đóng góp của mình, đồng
thời khuyến khích các hành vi phù hợp với văn hóa công ty.



Hệ Thống Khen Thưởng và Công Nhận: Cộng Hưởng Hành
Vi Mong Muốn của nhân viên.

Hệ thống khen thưởng và công nhận phải được xây dựng sao cho
nó thúc đẩy các hành vi mà tổ chức mong muốn, chẳng hạn như
tinh thần làm việc nhóm, đổi mới sáng tạo, và cam kết với chất
lượng công việc.

Các Hệ Thống Khen Thưởng Dựa Trên Hành Vi:
Khen thưởng về tinh thần làm việc nhóm: Tổ chức có thể xây
dựng các hệ thống thưởng để công nhận các nhóm làm việc
xuất sắc. Ví dụ, những nhóm có thành tích hợp tác vượt trội có
thể nhận được các phần thưởng nhóm, như chuyến đi team-
building, giải thưởng tiền mặt hoặc thăng chức.
Khen thưởng về đổi mới sáng tạo: Các tổ chức có thể áp dụng
các hệ thống thưởng dành riêng cho những sáng kiến đổi mới,
ví dụ như các giải thưởng sáng tạo hàng năm cho những ý
tưởng đột phá hoặc các sáng kiến giúp cải thiện quy trình làm
việc.

Quy Trình Công Nhận Liên Tục:
Công nhận hành vi hàng ngày: Lãnh đạo cần tạo ra một hệ
thống để công nhận hành vi tích cực một cách thường xuyên
và liên tục. Điều này có thể bao gồm các chương trình công
nhận nhân viên hàng tháng hoặc các buổi lễ tôn vinh để động
viên nhân viên duy trì hành vi tích cực.
Công nhận không chỉ bằng tiền thưởng: Công nhận không
nhất thiết phải là tiền bạc mà có thể là những lời khen ngợi
công khai, những cơ hội thăng tiến trong công việc, hoặc
những phần thưởng tinh thần khác. Điều quan trọng là tạo ra
sự kết nối giữa hành vi tích cực và giá trị tổ chức.



Câu Hỏi Thường Gặp và Cách Trả Lời

1. Làm sao để tạo ra một hệ thống khen thưởng hiệu quả mà
không gây ra sự bất mãn giữa các nhân viên?
Trả lời: Để hệ thống khen thưởng hiệu quả và công bằng, cần đảm
bảo rằng các tiêu chí đánh giá rõ ràng và minh bạch. Cần phải
đưa ra các tiêu chí công nhận hành vi tích cực một cách rõ ràng,
đảm bảo rằng mọi nhân viên đều có cơ hội thể hiện và được công
nhận. Các hình thức thưởng cũng nên đa dạng và linh hoạt để
đáp ứng nhu cầu của từng cá nhân và nhóm.

2. Làm sao để khuyến khích nhân viên duy trì hành vi tích cực nếu
họ cảm thấy thiếu động lực?
Trả lời: Để duy trì động lực cho nhân viên, cần đảm bảo rằng hành
vi tích cực được công nhận và khen thưởng một cách hợp lý và kịp
thời. Các chương trình khen thưởng nên được thiết kế sao cho
nhân viên cảm thấy sự đóng góp của họ có ý nghĩa và được đánh
giá cao. Ngoài ra, cần tạo ra một môi trường làm việc tích cực,
khuyến khích sự sáng tạo và cam kết.

Phép Ẩn Dụ:
Hệ thống và cấu trúc tổ chức có thể được ví như một "bản đồ
đường đi" cho hành vi văn hóa. 
Bản đồ này không chỉ giúp nhân viên định hướng con đường họ
cần đi mà còn cung cấp các chỉ dẫn để giúp họ tránh khỏi những
ngã rẽ sai lầm. 
Chính sách và quy trình là các
 tín hiệu đường bộ, trong khi 
hệ thống khen thưởng là 
những điểm dừng cho phép 
nhân viên nhận diện được 
những bước đi đúng đắn của mình.



d. Các Biểu Tượng: Tăng Cường Nhận Diện Văn Hóa
 
Các yếu tố biểu tượng, bao gồm các hình thức bên ngoài và các yếu
tố hình ảnh như logo hay thiết kế không gian làm việc, đóng vai trò
quan trọng trong việc củng cố và truyền tải bản sắc văn hóa tổ chức.
Những yếu tố này không chỉ giúp nhân viên nhận diện và gắn kết với
văn hóa tổ chức mà còn thể hiện sự cam kết của tổ chức đối với
những giá trị cốt lõi của mình.

Củng Cố Văn Hóa Qua Những Hoạt Động Chung
Những hoạt động hoặc sự kiện định kỳ mà nhân viên tham gia để
tạo ra sự gắn kết và nhấn mạnh các giá trị chung. Những hoạt động
này giúp xây dựng một cảm giác cộng đồng mạnh mẽ, khẳng định
lại các giá trị văn hóa và mang lại ý nghĩa sâu sắc cho các mối quan
hệ trong tổ chức.

Lễ Tôn Vinh Nhân Viên: Các buổi lễ khen thưởng nhân viên xuất
sắc có thể giúp khuyến khích hành vi tích cực và củng cố các giá
trị văn hóa. Chẳng hạn, một công ty có thể tổ chức một buổi lễ
hàng quý để công nhận những nhân viên thể hiện rõ nhất các
giá trị như sáng tạo, hợp tác và tinh thần lãnh đạo.
Ngày Tôn Vinh Văn Hóa Tổ Chức: Một công ty có thể tổ chức
những ngày đặc biệt, chẳng hạn như Ngày Văn Hóa Doanh
Nghiệp, để kỷ niệm và làm nổi bật các giá trị, mục tiêu, và thành
tựu chung của tổ chức. Những sự kiện như vậy giúp tạo dựng sự
kết nối mạnh mẽ và nhắc nhở tất cả mọi người về bản sắc và sứ
mệnh của tổ chức.
Chào đón và Chia sẻ: Một số công ty khuyến khích nhân viên
tham gia vào những nghi lễ hàng ngày, chẳng hạn như các cuộc
họp đầu ngày để chia sẻ mục tiêu, thách thức, và thành tích.
Những nghi lễ này tạo dựng thói quen làm việc tập thể, nhấn
mạnh sự hợp tác và tinh thần đồng đội.



e. Yếu Tố Hình Ảnh: Logo và Thiết Kế Không Gian Làm
Việc
 
Các yếu tố hình ảnh, bao gồm thiết kế logo và không gian làm việc,
có thể truyền tải những giá trị cốt lõi của tổ chức một cách mạnh mẽ
và dễ tiếp cận. Những yếu tố này không chỉ là biểu tượng về hình
thức, mà còn là sự phản ánh trực tiếp những gì tổ chức muốn đại
diện.

Logo và Slogan:
Logo của tổ chức là hình ảnh dễ nhận biết, là biểu tượng trực quan
của văn hóa công ty. Một logo sáng tạo, dễ nhớ có thể truyền tải
thông điệp về sự đổi mới, tính sáng tạo hoặc cam kết đối với chất
lượng. Một số công ty sử dụng slogan hoặc khẩu hiệu kết hợp với
logo để nhấn mạnh các giá trị cốt lõi như "Sáng tạo không ngừng"
hoặc "Tương lai xanh và bền vững".

Thiết Kế Không Gian Làm Việc:
Không gian làm việc không chỉ là nơi để thực hiện công việc mà
còn phản ánh văn hóa tổ chức. Ví dụ:

Môi Trường Mở: Một không gian làm việc mở và sáng tạo có thể
khuyến khích sự giao tiếp tự do và hợp tác, đồng thời thúc đẩy
sự đổi mới và sáng tạo.
Khu Vực Nghỉ Ngơi và Giải Trí: Việc thiết kế các khu vực nghỉ
ngơi cho nhân viên với không gian thư giãn giúp tạo ra sự cân
bằng giữa công việc và cuộc sống, từ đó thể hiện sự chú trọng
đến phúc lợi và sức khỏe của nhân viên.
Văn Phòng Tinh Tế: Một số công ty có thể thiết kế không gian
làm việc sao cho phù hợp với các giá trị như sự tối giản, thân
thiện với môi trường hoặc sáng tạo không giới hạn, phản ánh
ngay từ những yếu tố vật lý văn hóa công ty đang xây dựng.



5 Đo Lường và Giám Sát
Văn Hóa

Đảm Bảo Sự Phù Hợp và
Phát Triển Liên Tục

TẤT TẦN TẬT NHỮNG ĐIỀU CẦN BIẾT 
VỀ VĂN HÓA DOANH NGHIỆP



Việc đo lường và giám sát văn hóa tổ chức là một công cụ quan trọng
để đảm bảo rằng văn hóa luôn phù hợp với nhu cầu và mục tiêu phát
triển của tổ chức. Quá trình này không chỉ giúp đánh giá tính hiệu quả
của văn hóa hiện tại mà còn giúp tổ chức điều chỉnh và thay đổi để đáp
ứng các yếu tố thay đổi từ môi trường bên ngoài và các mục tiêu chiến
lược của mình.

a. Các Chỉ Số Quan Trọng (Key Metrics)
Để đo lường và giám sát văn hóa, tổ chức cần sử dụng những chỉ
số cụ thể giúp đánh giá mức độ tương thích giữa văn hóa và các
yếu tố tổ chức. Dưới đây là ba chỉ số quan trọng cần theo dõi:

1. Điểm Mức Độ Gắn Kết (Engagement Scores)
Điểm mức độ gắn kết phản ánh mức độ kết nối của nhân viên với
các giá trị và văn hóa của tổ chức. Một tổ chức có văn hóa mạnh
mẽ sẽ tạo ra một môi trường làm việc mà ở đó nhân viên cảm thấy
có sự tham gia và đóng góp vào sự phát triển chung. Các khảo sát
gắn kết có thể giúp đo lường mức độ này, từ đó chỉ ra những lĩnh
vực cần cải thiện để củng cố văn hóa và thúc đẩy năng suất.

2. Tỷ Lệ Thôi Việc (Attrition Rates)
Tỷ lệ thôi việc cao có thể là một dấu hiệu rõ ràng rằng văn hóa tổ
chức không còn phù hợp với nhân viên, hoặc có sự mâu thuẫn giữa
các giá trị văn hóa và kỳ vọng của nhân viên. Thông qua việc phân
tích tỷ lệ thôi việc, tổ chức có thể hiểu rõ hơn về lý do tại sao nhân
viên rời đi và điều chỉnh các yếu tố văn hóa để duy trì sự hài lòng
và gắn bó của họ.

Phép ẩn dụ: Tỷ lệ thôi việc giống như "dòng sông chảy" 
– khi quá nhiều nhân viên ra đi, tổ chức cần 
nhìn lại "con đập" của mình, tức là 
các giá trị văn hóa, để xem có 
bị rò rỉ ở đâu không.



3. Sự Hài Lòng Của Khách Hàng (Customer Satisfaction)

Sự hài lòng của khách hàng là một chỉ số quan trọng phản ánh văn
hóa tổ chức có thực sự phù hợp với chiến lược chăm sóc khách hàng
hay không. Nếu tổ chức chú trọng vào giá trị khách hàng và thúc đẩy
các hành vi nhân viên hướng đến mục tiêu này, kết quả sẽ là sự hài
lòng cao từ phía khách hàng.
Phép ẩn dụ: Sự hài lòng của khách hàng giống như "bản nhạc hoàn
chỉnh" – mỗi nhạc cụ (hành vi, quy trình, chính sách) phải hòa hợp với
nhau để tạo nên một bản nhạc êm ái, làm hài lòng người nghe (khách
hàng).
Câu Hỏi Thường Gặp và Trả Lời

1. Làm thế nào để  đo lường sự gắn kết nhân viên với văn hóa tổ chức?
Trả lời: Bạn có thể sử dụng các khảo sát gắn kết nhân viên để đo lường
mức độ gắn kết của họ với các giá trị và mục tiêu của tổ chức. Câu hỏi
trong khảo sát cần tập trung vào sự hài lòng, cam kết và sự tham gia của
nhân viên đối với văn hóa tổ chức, ví dụ như "Bạn có cảm thấy rằng công
ty chia sẻ các giá trị mà bạn tin tưởng?" hay "Bạn cảm thấy công ty
khuyến khích sáng tạo và đóng góp ý tưởng không?"

2. Tỷ lệ thôi việc có thể nói lên điều gì về văn hóa tổ chức?
Trả lời: Tỷ lệ thôi việc cao có thể là dấu hiệu cho thấy có sự không phù
hợp giữa văn hóa tổ chức và kỳ vọng của nhân viên. Ví dụ, nếu nhân viên
cảm thấy rằng các giá trị văn hóa không được thực thi hoặc không còn
phù hợp với nhu cầu cá nhân, họ sẽ tìm kiếm cơ hội ở những nơi khác.
Cần nghiên cứu kỹ nguyên nhân thôi việc để xác định xem đó có phải là
vấn đề văn hóa hay không.

3. Làm sao để kết nối văn hóa tổ chức với sự hài lòng của khách hàng?
Trả lời: Để kết nối văn hóa với sự hài lòng của khách hàng, bạn cần đảm
bảo rằng các giá trị văn hóa như sự trung thực, trách nhiệm, và sự sáng
tạo được truyền tải qua hành vi của nhân viên trong việc chăm sóc
khách hàng. Điều này  đo lường qua các khảo sát hài lòng khách hàng và
đánh giá từ các tương tác trực tiếp mà nhân viên có với khách hàng.



b. Công Cụ Đánh Giá

1.Khảo Sát & Bình Chọn (Surveys & Polls): Đây là công cụ hiệu
quả để đo lường nhận thức và mức độ phù hợp của nhân viên với
các giá trị văn hóa của tổ chức. 

Các cuộc khảo sát và bình chọn giúp thu thập dữ liệu từ toàn bộ
nhân viên về cảm nhận của họ đối với văn hóa hiện tại, từ đó giúp
tổ chức hiểu rõ hơn về mức độ gắn kết và sự đồng thuận giữa các
giá trị văn hóa và thực tiễn công việc.



b. Công Cụ Đánh Giá

2. Phản Hồi Nhân Viên (Employee Feedback Loops): 
Việc thực hiện các cuộc thảo luận một-một thường xuyên giữa lãnh
đạo và nhân viên là một cách để thu thập những phản hồi trực tiếp và
nhanh chóng về tâm trạng và trải nghiệm của nhân viên trong tổ
chức. 
Những cuộc thảo luận này không chỉ giúp nhân viên cảm thấy được
lắng nghe mà còn giúp các nhà quản lý nắm bắt được những vấn đề,
ý kiến và cảm nhận của nhân viên về văn hóa tổ chức, qua đó điều
chỉnh kịp thời.

3. Chỉ Số Văn Hóa (Cultural KPIs) 
Các chỉ số văn hóa là những kết quả có thể đo lường được, giúp
xác định sự thành công của văn hóa tổ chức. 

Ví dụ, các chỉ số liên quan đến sự hòa nhập (inclusion metrics) hoặc tỷ lệ
tham gia vào các chương trình sáng tạo và đổi mới có thể là những KPIs
hữu ích để đo lường mức độ tương thích văn hóa và sự phát triển của tổ
chức.



b. Công Cụ Đánh Giá

3. Chỉ Số Văn Hóa (Cultural KPIs): Các chỉ số văn hóa là những
kết quả có thể đo lường được, giúp xác định sự thành công của
văn hóa tổ chức. 

Ví dụ, các chỉ số liên quan đến sự hòa nhập (inclusion metrics)
hoặc tỷ lệ tham gia vào các chương trình sáng tạo và đổi mới có
thể là những KPIs hữu ích để đo lường mức độ tương thích văn
hóa và sự phát triển của tổ chức. Các KPIs này giúp xác định rõ
ràng mục tiêu cần đạt được và là công cụ hữu hiệu để theo dõi sự
tiến triển của văn hóa tổ chức qua thời gian.



6 Sự Tiến Hóa và Duy Trì
Văn Hóa 

(Cultural Evolution and
Sustenance)

TẤT TẦN TẬT NHỮNG ĐIỀU CẦN BIẾT 
VỀ VĂN HÓA DOANH NGHIỆP



Văn hóa tổ chức không phải là một yếu tố tĩnh mà là một quá trình
liên tục phát triển và thay đổi. Để tổ chức phát triển bền vững, văn
hóa cũng cần phải thay đổi theo sự phát triển của tổ chức, bao gồm
cả những thay đổi bên trong và bên ngoài.

a. Thích Ứng Với Thay Đổi (Adapting to Change)
Văn hóa tổ chức cần phản ánh sự thay đổi liên tục trong môi
trường kinh doanh và nội bộ của tổ chức. Những thay đổi này có
thể xuất phát từ các yếu tố bên trong (chẳng hạn như thay đổi
lãnh đạo hoặc cơ cấu tổ chức) hoặc bên ngoài (như sự thay đổi
trong nhu cầu thị trường hoặc áp lực từ đối thủ cạnh tranh). Việc
duy trì và phát triển văn hóa tổ chức không chỉ là một yếu tố duy
trì ổn định mà còn là sự chủ động thích ứng với những thay đổi để
phát triển mạnh mẽ hơn.

Các khía cạnh quan trọng của việc thích ứng với thay đổi:
Thích ứng với thay đổi nội bộ (Internal Changes):1.
Ví dụ: Khi có sự thay đổi trong lãnh đạo, văn hóa tổ chức cần
phải thay đổi để phù hợp với phong cách lãnh đạo mới. Những
lãnh đạo mới sẽ mang theo các phương thức quản lý khác
nhau, và việc điều chỉnh văn hóa để tương thích với những
thay đổi này là rất quan trọng.
Ứng dụng: Nếu một tổ chức thay đổi lãnh đạo, văn hóa có thể
cần điều chỉnh để phản ánh các giá trị hoặc mục tiêu mới của
lãnh đạo, đảm bảo rằng tất cả các nhân viên đều cảm thấy
hòa nhập và được hướng dẫn đúng đắn trong quá trình
chuyển tiếp.



2. Thích ứng với thay đổi bên ngoài (External Pressures):
Ví dụ: Khi có sự thay đổi lớn trên thị trường, ví dụ như sự
chuyển dịch công nghệ, sự cạnh tranh mới hoặc nhu cầu của
khách hàng thay đổi, tổ chức cần thay đổi văn hóa để phản
ánh những thay đổi này. Văn hóa tổ chức phải linh hoạt để
thúc đẩy sự sáng tạo, khả năng đổi mới và sự linh hoạt trong
công việc.
Ứng dụng: Tổ chức có thể thay đổi cách thức làm việc hoặc
triển khai các chương trình đào tạo để nhân viên có thể phát
triển các kỹ năng mới phù hợp với nhu cầu thị trường mới. Ví
dụ, các công ty công nghệ thường xuyên phải thay đổi văn
hóa của mình để phản ánh sự phát triển không ngừng của
công nghệ và nhu cầu của khách hàng.

3. Sử dụng Kế Hoạch Kịch Bản (Scenario Planning):
Mục tiêu: Kế hoạch kịch bản giúp tổ chức chuẩn bị sẵn sàng
đối mặt với các tình huống bất ngờ hoặc khủng hoảng có thể
xảy ra, đặc biệt là trong các giai đoạn biến động lớn như
khủng hoảng tài chính hoặc đại dịch. Kế hoạch kịch bản
không chỉ giúp tổ chức xác định các nguy cơ mà còn giúp điều
chỉnh các yếu tố văn hóa để duy trì sự ổn định và hiệu quả.
Ứng dụng: Trong bối cảnh khủng hoảng, ví dụ như đại dịch
COVID-19, nhiều tổ chức đã sử dụng kế hoạch kịch bản để
chuyển đổi nhanh chóng sang môi trường làm việc từ xa, điều
chỉnh văn hóa tổ chức để hỗ trợ làm việc linh hoạt và tăng
cường kết nối giữa các nhân viên qua các công cụ số.



Các câu hỏi thường gặp và câu trả lời:
Làm thế nào để tổ chức có thể thích ứng với sự thay đổi của lãnh
đạo?

Trả lời: Để tổ chức thích ứng với sự thay đổi lãnh đạo, cần thiết lập
một quy trình truyền thông rõ ràng và minh bạch, giúp nhân viên
hiểu rõ sự thay đổi và lý do đằng sau những thay đổi này. Cùng với
đó, tổ chức cần điều chỉnh các giá trị văn hóa cho phù hợp với
phong cách lãnh đạo mới, khuyến khích sự tham gia và động viên
nhân viên trong quá trình chuyển đổi.

Văn hóa tổ chức có thể bị ảnh hưởng như thế nào bởi sự thay đổi
trên thị trường?

Trả lời: Sự thay đổi trên thị trường, chẳng hạn như sự phát triển
của công nghệ mới hay thay đổi trong nhu cầu của khách hàng,
có thể yêu cầu tổ chức thay đổi văn hóa để duy trì sự cạnh tranh.
Tổ chức cần điều chỉnh các giá trị văn hóa để khuyến khích sáng
tạo, đổi mới và hợp tác trong nội bộ để thích ứng nhanh chóng với
sự thay đổi này.

Kế hoạch kịch bản có thể giúp gì trong việc duy trì văn hóa trong
khủng hoảng?

Trả lời: Kế hoạch kịch bản giúp tổ chức chuẩn bị tốt hơn cho
những thay đổi đột ngột, chẳng hạn như khủng hoảng kinh tế
hoặc thiên tai. Bằng cách lên kế hoạch cho các kịch bản cụ thể,
tổ chức có thể giảm thiểu tác động tiêu cực đến văn hóa và duy trì
sự gắn kết giữa các nhân viên trong những thời điểm khó khăn.

Như vậy, việc thích ứng với thay đổi không chỉ là phản ứng đơn
giản mà là một quá trình chủ động và có chiến lược. Tổ chức cần
có kế hoạch chuẩn bị cho mọi thay đổi và sử dụng các công cụ
như kế hoạch kịch bản để giúp văn hóa tổ chức không chỉ tồn tại
mà còn phát triển trong bối cảnh thay đổi liên tục.



b. Khắc Phục Văn Hóa Vào Các Hoạt Động Hàng Ngày
(Embedding Culture into Daily Operations)
Việc khắc phục văn hóa vào các hoạt động hàng ngày là một yếu
tố quan trọng để đảm bảo văn hóa tổ chức không chỉ tồn tại trên
lý thuyết mà còn trở thành một phần không thể thiếu trong mọi
hành động và quyết định của tổ chức. Văn hóa cần được tích hợp
vào các quy trình cơ bản như tuyển dụng, đào tạo, quản lý hiệu
suất và phải được thúc đẩy mạnh mẽ bởi những người truyền
cảm hứng trong tổ chức.

1. Tích Hợp Văn Hóa Vào Quy Trình Tuyển Dụng (Onboarding)
Quy trình onboarding (chào đón nhân viên mới) là bước đầu tiên
giúp nhân viên hiểu và cảm nhận được văn hóa của tổ chức. Đây
là cơ hội để tổ chức truyền đạt các giá trị, mục tiêu và hành vi kỳ
vọng. Khi nhân viên mới gia nhập, việc kết nối họ với các giá trị
văn hóa sẽ giúp họ dễ dàng hòa nhập và phát huy tối đa năng
lực.

Ví dụ: Một công ty tập trung vào việc tạo ra một môi trường làm
việc sáng tạo có thể tổ chức các buổi đào tạo onboarding, nơi
nhân viên mới được giới thiệu về tầm quan trọng của đổi mới
sáng tạo trong công việc hàng ngày. Những buổi hội thảo này có
thể có sự tham gia của các lãnh đạo cấp cao để truyền tải trực
tiếp thông điệp về sự sáng tạo.

Ứng dụng: Các giá trị văn hóa sẽ được truyền đạt từ ngay buổi
đầu tiên thông qua các tài liệu hướng dẫn, 
buổi đào tạo chuyên sâu về văn hóa 
và thậm chí qua các chương trình 
mentor giữa nhân viên mới và 
các nhân viên kỳ cựu.



2. Tích Hợp Văn Hóa Vào Đào Tạo (Training)

Các chương trình đào tạo nên được thiết kế sao cho phù hợp với
các giá trị văn hóa của tổ chức, từ đó giúp nhân viên không chỉ
học được kỹ năng mà còn hiểu và thực hành văn hóa của công ty.

Ví dụ: Một tổ chức có văn hóa lấy khách hàng làm trung tâm có
thể tổ chức các khóa đào tạo về cách xử lý tình huống với khách
hàng, giúp nhân viên hiểu rõ hơn về cách đặt nhu cầu của khách
hàng lên hàng đầu trong mọi quyết định công việc.

Ứng dụng: Mọi chương trình đào tạo cần phải liên kết rõ ràng với
những giá trị văn hóa mà tổ chức đang thúc đẩy. Điều này có thể
bao gồm việc đưa ra các tình huống thực tế trong công việc mà
nhân viên cần phải xử lý theo đúng chuẩn mực văn hóa của tổ
chức.

3. Tích Hợp Văn Hóa Vào Quản Lý Hiệu Suất (Performance
Management)
Tích hợp văn hóa vào quản lý hiệu suất giúp nhân viên hiểu rằng
thành công không chỉ được đo bằng kết quả công việc mà còn
bởi cách họ tương tác và góp phần vào môi trường làm việc
chung.
Ví dụ: Nếu công ty có văn hóa khuyến khích sự hợp tác giữa các
phòng ban, các mục tiêu đánh giá hiệu suất cần bao gồm yếu tố
đánh giá sự hợp tác, khả năng làm việc nhóm và cách thức chia
sẻ thông tin.

Ứng dụng: Trong quá trình đánh giá hiệu suất, lãnh đạo cần đưa
ra các tiêu chí đo lường cụ thể liên quan đến hành vi văn hóa,
chẳng hạn như mức độ đóng góp vào các sáng kiến cải tiến văn
hóa, hoặc cách thức nhân viên thể hiện các giá trị cốt lõi của
công ty trong công việc hàng ngày.



4. Thúc Đẩy Người Đại Diện Văn Hóa (Cultural Ambassadors)
Một trong những cách mạnh mẽ nhất để duy trì và phát triển văn hóa
tổ chức là thông qua việc tạo ra các "đại sứ văn hóa". Những đại sứ
này thường là những người có ảnh hưởng trong tổ chức và cam kết
mạnh mẽ với các giá trị văn hóa. Họ sẽ thúc đẩy và lan tỏa văn hóa
tích cực trong các nhóm của mình, từ đó giúp văn hóa tổ chức trở
thành một phần tự nhiên trong công việc hàng ngày.

Ví dụ: Các nhân viên có ảnh hưởng và cam kết với văn hóa tổ
chức có thể được giao nhiệm vụ làm đại sứ văn hóa, giúp truyền
đạt các giá trị tổ chức tới các bộ phận khác nhau trong công ty.
Họ có thể tổ chức các hoạt động gắn kết nhóm, tạo ra các sáng
kiến giúp thúc đẩy các giá trị văn hóa.
Ứng dụng: Tạo ra các chương trình để phát hiện và phát triển các
đại sứ văn hóa trong tổ chức, có thể thông qua việc cung cấp các
cơ hội đào tạo, các hoạt động gắn kết nhóm, và khen thưởng
những đóng góp tích cực trong việc thúc đẩy các giá trị văn hóa.

Câu Hỏi Thường Gặp và Câu Trả Lời:
Làm thế nào để nhân viên mới hiểu và thực hành văn hóa tổ
chức ngay từ đầu?

1.

Trả lời: Để nhân viên mới hiểu và thực hành văn hóa, tổ chức
cần thiết lập một quy trình onboarding rõ ràng, trong đó văn
hóa là phần quan trọng. Cung cấp các chương trình đào tạo,
tài liệu về giá trị văn hóa và đảm bảo rằng các lãnh đạo cấp
cao trực tiếp chia sẻ thông điệp về văn hóa.
Tại sao cần có đại sứ văn hóa trong tổ chức và làm thế nào để
phát triển họ?

2.

Trả lời: Đại sứ văn hóa giúp truyền bá và duy trì các giá trị văn
hóa trong tổ chức, đặc biệt là trong các nhóm hoặc bộ phận
khác nhau. Để phát triển họ, tổ chức cần nhận diện những
nhân viên có ảnh hưởng, cung cấp các cơ hội đào tạo và giao
nhiệm vụ cho họ trong các sáng kiến văn hóa.



c. Duy Trì Một Văn Hóa Lành Mạnh 
(Sustaining a Healthy Culture)

Việc duy trì một văn hóa lành mạnh trong tổ chức đòi hỏi một
chiến lược lâu dài và sự cam kết từ mọi cấp độ lãnh đạo. Một văn
hóa lành mạnh không chỉ được xây dựng mà còn cần được nuôi
dưỡng và duy trì qua thời gian. Các hành động cụ thể như kỷ niệm
những cột mốc văn hóa, thành tựu đạt được và thúc đẩy giao tiếp
cởi mở sẽ giúp văn hóa tổ chức phát triển mạnh mẽ và bền vững.

1. Kỷ Niệm Các Cột Mốc Văn Hóa và Thành Tựu (Regularly
Celebrate Cultural Milestones and Achievements)

Việc kỷ niệm các cột mốc và thành tựu văn hóa là một cách quan
trọng để công nhận và thúc đẩy những giá trị tích cực trong tổ
chức. Điều này không chỉ giúp nhân viên cảm thấy được đánh giá
cao mà còn tạo ra một môi trường khuyến khích sự cam kết và sự
gắn kết lâu dài với văn hóa tổ chức.

Ví dụ: Một công ty có thể tổ chức lễ kỷ niệm hàng năm để tôn vinh
những cá nhân và đội nhóm có đóng góp đáng kể vào việc duy trì
và phát triển văn hóa tổ chức. Chẳng hạn, một lễ trao giải cho
"Đại Sứ Văn Hóa" hoặc những nhân viên có sáng kiến nổi bật
trong việc thúc đẩy các giá trị văn hóa.

Ứng dụng: Các tổ chức có thể tạo ra các chương trình khuyến
khích các hành vi và kết quả tương ứng với 
văn hóa tổ chức, chẳng hạn như các 
giải thưởng văn hóa, 
các buổi giao lưu, và các hoạt động 
kỷ niệm để giúp mọi người cảm thấy 
tự hào về những thành tựu đạt được.



Câu Hỏi Thường Gặp và Câu Trả Lời:

Làm thế nào để duy trì sự cam kết của nhân viên đối với văn hóa
tổ chức?

Trả lời: Duy trì cam kết của nhân viên đối với văn hóa tổ chức
cần phải có sự công nhận và khuyến khích liên tục. Các buổi
kỷ niệm, các giải thưởng văn hóa, và các cơ hội để nhân viên
thể hiện sự đóng góp của họ là những cách hiệu quả để duy trì
cam kết.

Làm thế nào để tăng cường giao tiếp cởi mở trong tổ chức?
Trả lời: Tạo ra các kênh giao tiếp đa dạng và khuyến khích
nhân viên chia sẻ ý kiến, phản hồi về các vấn đề văn hóa. Các
buổi họp, khảo sát định kỳ và các chương trình tương tác giữa
lãnh đạo và nhân viên là những công cụ giúp duy trì giao tiếp
cởi mở và minh bạch.

Vì sao việc kỷ niệm thành tựu văn hóa lại quan trọng?
Trả lời: Kỷ niệm thành tựu văn hóa không chỉ là cách để công
nhận những đóng góp tích cực mà còn giúp nhân viên cảm
thấy tự hào và gắn kết hơn với tổ chức. Điều này khuyến khích
sự phát triển văn hóa bền vững và là động lực để nhân viên
duy trì cam kết với các giá trị của tổ chức.

Việc duy trì một văn hóa lành mạnh là một quá trình liên tục và
cần sự tham gia của mọi cá nhân trong tổ chức. Kỷ niệm các
thành tựu và khuyến khích giao tiếp cởi mở giúp tạo ra một môi
trường minh bạch, tạo cơ hội cho tất cả mọi người phát triển
và đóng góp vào sự phát triển bền vững của tổ chức.



7Các Kỹ Thuật Tiên Tiến
trong 

Phát Triển Văn Hóa

TẤT TẦN TẬT NHỮNG ĐIỀU CẦN BIẾT 
VỀ VĂN HÓA DOANH NGHIỆP



a. Chiến Lược Văn Hóa Dựa Trên Dữ Liệu (Data-Driven Culture
Strategy)

Phát triển và duy trì một văn hóa tổ chức mạnh mẽ không chỉ dựa
vào cảm nhận và kinh nghiệm mà còn cần sự can thiệp của các
công cụ phân tích dữ liệu để đưa ra các quyết định chính xác và
hiệu quả. Một chiến lược văn hóa dựa trên dữ liệu sẽ giúp tổ chức
đo lường chính xác tình trạng văn hóa, nhận diện các xu hướng,
và tiên đoán các rủi ro tiềm ẩn, từ đó đưa ra các giải pháp kịp thời
để điều chỉnh.

1. Tận Dụng Phân Tích Dữ Liệu Để Theo Dõi Sức Khỏe Văn Hóa
(Leverage Analytics to Track Cultural Health Over Time)
Phân tích dữ liệu cung cấp cái nhìn sâu sắc về cách các giá trị,
hành vi và thái độ trong tổ chức đang phát triển. Việc thu thập và
phân tích dữ liệu từ nhiều nguồn như khảo sát nhân viên, phản
hồi, và các chỉ số hiệu suất sẽ giúp tổ chức hiểu rõ hơn về sức
khỏe văn hóa của mình qua thời gian.

Ví dụ: Một công ty có thể sử dụng các phần mềm phân tích văn
hóa để theo dõi sự thay đổi trong mức độ gắn kết của nhân viên
qua các kỳ khảo sát văn hóa định kỳ. Những dữ liệu này có thể
giúp xác định được những lĩnh vực cần cải thiện trong văn hóa tổ
chức, từ đó đưa ra các chiến lược thay đổi.

Ứng dụng: Các công cụ phân tích dữ liệu có thể giúp doanh
nghiệp theo dõi các chỉ số như mức độ hài lòng của nhân viên, sự
tham gia của họ trong các sáng kiến văn hóa, hay sự đổi mới và
sáng tạo. Từ đó, các nhà lãnh đạo sẽ có thông tin chính xác để
thực hiện các điều chỉnh khi cần thiết.



2. Dự Đoán Xu Hướng và Rủi Ro Sử Dụng Công Cụ AI
(Predict Trends and Risks Using AI-Driven Tools)

Công nghệ AI có khả năng xử lý và phân tích lượng lớn dữ liệu, từ
đó giúp tổ chức dự đoán những xu hướng và rủi ro có thể ảnh
hưởng đến văn hóa tổ chức. AI có thể nhận diện các mô hình và
yếu tố tiềm ẩn mà con người khó có thể phát hiện kịp thời, như sự
thay đổi trong thái độ và hành vi của nhân viên, hoặc các mối đe
dọa tiềm ẩn đối với các giá trị văn hóa tổ chức.

Ví dụ: Một công ty có thể sử dụng công cụ AI để phân tích dữ liệu
từ các cuộc khảo sát nhân viên, email nội bộ, và các tương tác
trực tuyến để dự đoán những vấn đề tiềm ẩn trong tổ chức.
Chẳng hạn, nếu AI nhận thấy sự giảm sút trong mức độ gắn kết
của nhân viên đối với các giá trị cốt lõi của công ty, tổ chức có
thể ngay lập tức có các biện pháp can thiệp.

Ứng dụng: Các công cụ AI có thể phân tích những yếu tố như sự
thay đổi trong các chỉ số gắn kết, sự gia tăng tỷ lệ nghỉ việc, hoặc
sự thay đổi trong các mức độ hợp tác giữa các phòng ban. Điều
này giúp tổ chức kịp thời nhận diện những xu hướng tiêu cực
trước khi chúng trở thành vấn đề nghiêm trọng.

Để triển khai chiến lược văn hóa tổ chức dựa trên dữ liệu và công
nghệ AI, có một số công cụ và nền tảng 
hữu ích mà tổ chức có thể sử dụng để 
phân tích dữ liệu văn hóa và
 dự đoán các xu hướng. 
Dưới đây là các công cụ phù hợp:



3. Công Cụ Phân Tích Dữ Liệu Văn Hóa

a. SurveyMonkey / Qualtrics
Chức năng: Hai nền tảng này cho phép tạo và phân tích các
cuộc khảo sát văn hóa để thu thập dữ liệu từ nhân viên, đánh
giá mức độ hài lòng, mức độ gắn kết và thái độ của nhân viên.
Ứng dụng: Thu thập thông tin về sự hài lòng của nhân viên,
mức độ gắn kết, nhận thức về các giá trị văn hóa của tổ chức,
từ đó đo lường "sức khỏe" của văn hóa tổ chức.
Lợi ích: Cung cấp các báo cáo phân tích chi tiết, giúp tổ chức
dễ dàng nhận diện vấn đề tiềm ẩn và điểm mạnh của văn hóa
hiện tại.

b. CultureAmp
Chức năng: Nền tảng này chuyên dụng trong việc thu thập và
phân tích dữ liệu về gắn kết nhân viên và văn hóa tổ chức.
CultureAmp cung cấp công cụ để khảo sát nhân viên về các
giá trị tổ chức, sự hài lòng và cảm giác thuộc về công ty.
Ứng dụng: Có thể theo dõi các chỉ số liên quan đến sức khỏe
văn hóa như sự hài lòng, sự tham gia và mối quan hệ giữa các
yếu tố văn hóa với các chỉ số hiệu suất.
Lợi ích: Cung cấp các báo cáo chi tiết giúp các nhà lãnh đạo
đánh giá được mức độ gắn kết và nhận diện các khoảng trống
trong văn hóa, từ đó cải tiến và phát triển chiến lược văn hóa
phù hợp.



3. Công Cụ Dự Đoán và Phân Tích Rủi Ro Văn Hóa Sử Dụng AI

a. Workday
Chức năng: Workday là một công cụ quản lý nhân sự và tài
chính mạnh mẽ, sử dụng AI để phân tích dữ liệu nhân sự và dự
đoán xu hướng, bao gồm các yếu tố văn hóa tổ chức như nghỉ
việc, sự gắn kết và các mô hình hành vi của nhân viên.
Ứng dụng: Phân tích dữ liệu nhân sự để dự đoán các vấn đề
văn hóa, như sự thay đổi trong mức độ gắn kết, các nguy cơ
cao dẫn đến tỷ lệ nghỉ việc, và những khuynh hướng trong
hành vi của nhân viên.
Lợi ích: Sử dụng dữ liệu phân tích để phát hiện các dấu hiệu
sớm của sự thay đổi văn hóa hoặc sự không phù hợp giữa
nhân viên và tổ chức, từ đó có thể can thiệp kịp thời.

b. IBM Watson Talent Analytics
Chức năng: IBM Watson sử dụng công nghệ AI để phân tích dữ
liệu nhân sự, bao gồm các xu hướng và hành vi của nhân
viên. Các công cụ này có thể phân tích các yếu tố ảnh hưởng
đến văn hóa, như sự tham gia của nhân viên, thái độ đối với
các giá trị công ty, và tỷ lệ nghỉ việc.
Ứng dụng: Dự đoán các thay đổi trong tổ chức dựa trên dữ liệu
hành vi của nhân viên, giúp tổ chức chuẩn bị trước các thay
đổi trong văn hóa tổ chức.
Lợi ích: Dự báo các xu hướng văn hóa trong tổ chức, giúp các
nhà lãnh đạo hiểu rõ hơn về các yếu tố có thể gây rủi ro đối với
văn hóa tổ chức và chuẩn bị giải pháp can thiệp phù hợp.



4. Công Cụ Tích Hợp Văn Hóa vào Quản Lý Hiệu Suất và
Đào Tạo

a. BambooHR
Chức năng: BambooHR là một công cụ quản lý nhân sự cung
cấp các giải pháp về tuyển dụng, đào tạo, và theo dõi hiệu
suất của nhân viên. Công cụ này giúp theo dõi sự tham gia
của nhân viên trong các chương trình đào tạo và văn hóa tổ
chức.
Ứng dụng: Giúp theo dõi các chỉ số quan trọng về hiệu suất, sự
tham gia vào các chương trình văn hóa và đào tạo của nhân
viên, từ đó hỗ trợ việc phát triển văn hóa bền vững trong tổ
chức.
Lợi ích: Tăng cường hiệu quả chương trình đào tạo và phát
triển, giúp tổ chức đo lường mức độ tham gia của nhân viên
vào văn hóa tổ chức và phản hồi về những thay đổi trong môi
trường làm việc.

b. 15Five
Chức năng: 15Five là một công cụ quản lý hiệu suất và phản
hồi liên tục, cung cấp cho nhân viên và các nhà lãnh đạo cơ
hội để giao tiếp và chia sẻ thông tin về hiệu suất và sự phát
triển cá nhân. Công cụ này cũng hỗ trợ thu thập dữ liệu về
văn hóa tổ chức từ các cuộc khảo sát, phản hồi và mục tiêu
cá nhân.
Ứng dụng: Thu thập thông tin về cảm nhận của nhân viên đối
với các giá trị văn hóa của công ty và mức độ gắn kết của họ,
giúp tổ chức có cái nhìn sâu sắc về sự thay đổi trong văn hóa
theo thời gian.
Lợi ích: Tạo ra một nền tảng để theo dõi sự phát triển văn hóa,
cung cấp phản hồi liên tục về các sáng kiến văn hóa và hiệu
suất của nhân viên.



5. Công Cụ Quản Lý Thay Đổi Văn Hóa

a. Prosci Change Management Suite
Chức năng: Prosci cung cấp bộ công cụ chuyên biệt để quản
lý thay đổi, trong đó có các công cụ và phương pháp giúp tổ
chức triển khai các chiến lược thay đổi văn hóa, theo dõi và
đo lường sự tiếp nhận của nhân viên.
Ứng dụng: Hỗ trợ trong việc triển khai các sáng kiến thay đổi
văn hóa, đánh giá mức độ thành công và nhận diện các trở
ngại trong quá trình thay đổi văn hóa.
Lợi ích: Cung cấp công cụ đo lường hiệu quả của chiến lược
thay đổi, giúp tổ chức dễ dàng điều chỉnh kế hoạch và đáp
ứng nhu cầu thay đổi trong văn hóa tổ chức.

b. Kotter’s 8-Step Change Model
Chức năng: Mặc dù không phải là một công cụ phần mềm,
nhưng mô hình Kotter cung cấp một khuôn khổ chi tiết về
cách quản lý sự thay đổi trong tổ chức, bao gồm việc thay đổi
văn hóa. Các bước trong mô hình giúp tạo ra động lực, xây
dựng chiến lược và duy trì sự thay đổi.

Ứng dụng: Cung cấp các
phương pháp và công cụ để áp
dụng các thay đổi văn hóa, từ
việc tạo ra nhận thức về sự cần
thiết thay đổi đến việc củng cố
và duy trì sự thay đổi trong tổ
chức.
Lợi ích: Hướng dẫn tổ chức từng
bước thực hiện thay đổi văn
hóa một cách có hệ thống và
có thể đo lường được.



b. Tích Hợp Văn Hóa Đa Quốc Gia (Cross-Cultural
Integration)

3. Xây Dựng Một Chính Sách và Quy Trình Phù Hợp
Để tích hợp văn hóa một cách hiệu quả, các công ty cần thiết lập
các chính sách và quy trình có tính linh hoạt, cho phép sự đa dạng
văn hóa được thể hiện một cách phù hợp mà không làm mất đi sự
đồng nhất trong tổ chức.
Ví dụ: Một công ty toàn cầu có thể thiết kế các khóa đào tạo về
văn hóa đa quốc gia cho nhân viên mới, giúp họ hiểu và hòa nhập
với những phong tục và quy tắc văn hóa khác nhau trong tổ chức.

4. Khuyến Khích Giao Tiếp Và Hợp Tác Liên Văn Hóa
Sự hợp tác giữa các nhân viên đến từ các nền văn hóa khác nhau
là yếu tố quan trọng trong việc xây dựng một môi trường làm việc
hiệu quả. Các công ty cần khuyến khích giao tiếp, học hỏi và chia
sẻ thông tin giữa các nhóm văn hóa khác nhau.
Ví dụ: Các cuộc họp hoặc hội thảo quốc tế có thể được tổ chức với
sự tham gia của các nhân viên từ các chi nhánh toàn cầu để trao
đổi kinh nghiệm và phương thức làm việc phù hợp với mỗi nền văn
hóa.

5. Đào Tạo và Phát Triển Liên Văn Hóa
Các khóa đào tạo về quản lý sự đa dạng văn hóa và phát triển kỹ
năng giao tiếp liên văn hóa là cần thiết để nhân viên có thể làm
việc hiệu quả trong môi trường đa quốc gia. Những khóa đào tạo
này không chỉ giúp nhân viên hiểu về các khác biệt mà còn giúp
họ phát triển các kỹ năng cần thiết để giao tiếp và hợp tác với
đồng nghiệp từ các nền văn hóa khác.
Ví dụ: Đào tạo về cách thức giao tiếp hiệu quả với các nhân viên
quốc tế, hoặc các chương trình phát triển kỹ năng lãnh đạo đa
văn hóa, giúp lãnh đạo hiểu rõ cách quản lý nhóm đa quốc gia và
đa văn hóa.



c. Văn Hóa Như Một Phần Của Thương Hiệu Nhà Tuyển
Dụng (Culture as Employer Branding)
Văn hóa tổ chức không chỉ là yếu tố quan trọng trong việc xây
dựng môi trường làm việc nội bộ mà còn đóng vai trò chiến lược
trong việc thu hút và giữ chân nhân tài. 

1. Văn Hóa Tổ Chức Trong Tuyển Dụng
Văn hóa tổ chức đóng vai trò quan trọng trong việc thu hút
ứng viên phù hợp với giá trị và môi trường làm việc của công
ty. Khi ứng viên hiểu rõ và cảm thấy phù hợp với văn hóa công
ty, họ sẽ dễ dàng gia nhập và hòa nhập vào tổ chức hơn.
Ví dụ: Một công ty có văn hóa đổi mới và sáng tạo có thể nhấn
mạnh vào sự linh hoạt và khả năng thử nghiệm trong công
việc trong các thông báo tuyển dụng, thu hút những ứng viên
tìm kiếm môi trường làm việc sáng tạo và đầy thử thách.

2. Sử Dụng Câu Chuyện Thực Tế (Authentic Storytelling)
Sử dụng câu chuyện thực tế về trải nghiệm của nhân viên
trong công ty để thể hiện rõ nét văn hóa tổ chức là một cách
mạnh mẽ để xây dựng thương hiệu nhà tuyển dụng. Những
câu chuyện này giúp ứng viên cảm nhận được sự chân thật và
sự kết nối với những giá trị mà công ty đề cao.
Ví dụ: Một công ty có thể chia sẻ câu chuyện của nhân viên về
cách họ đã phát triển nghề nghiệp trong môi trường làm việc
thân thiện, sáng tạo, hoặc cách công ty giúp đỡ họ trong việc
cân bằng giữa công việc và cuộc sống. Những câu chuyện
này không chỉ minh chứng cho giá trị văn hóa mà còn tạo
cảm giác tin tưởng và kết nối với ứng viên.



3. Văn Hóa Như Một Phần Của Chiến Lược Giữ Chân Nhân Tài
Văn hóa tổ chức mạnh mẽ không chỉ thu hút nhân tài mà
còn là yếu tố quan trọng trong việc giữ chân nhân viên lâu
dài. Khi nhân viên cảm nhận được rằng họ phù hợp với văn
hóa công ty và công ty hỗ trợ sự phát triển cá nhân của
họ, họ sẽ có xu hướng gắn bó lâu dài với tổ chức.
Ví dụ: Một công ty có thể tổ chức các chương trình phát
triển nghề nghiệp, các hoạt động gắn kết đội nhóm, hoặc
những cơ hội học hỏi và phát triển cá nhân để duy trì sự
gắn kết của nhân viên. Chắc chắn rằng môi trường làm
việc tích cực, thân thiện và công nhận sự đóng góp của
nhân viên sẽ giữ họ lâu dài.

4. Phản Hồi và Đánh Giá Liên Tục
Để đảm bảo rằng văn hóa tổ chức tiếp tục đóng vai trò
quan trọng trong việc xây dựng thương hiệu nhà tuyển
dụng, các công ty cần thu thập phản hồi liên tục từ nhân
viên và ứng viên về trải nghiệm của họ trong tổ chức. Điều
này giúp điều chỉnh các chiến lược để đáp ứng nhu cầu
thay đổi của nhân viên và thị trường lao động.
Ví dụ: Một công ty có thể thực hiện các cuộc khảo sát về
sự hài lòng của nhân viên, tổ chức các cuộc trò chuyện cởi
mở với ứng viên về trải nghiệm tuyển dụng để tìm hiểu
những điểm mạnh và điểm yếu trong quy trình, từ đó cải
thiện và duy trì một văn hóa tổ chức hấp dẫn.

c. Văn Hóa Như Một Phần Của Thương Hiệu Nhà Tuyển Dụng
(Culture as Employer Branding)



7. Những Thách Thức Tiềm Tàng

a. Kháng Cự Đối Với Thay Đổi (Resistance to Change) Kháng cự
đối với thay đổi là một thách thức phổ biến trong bất kỳ quá trình
chuyển đổi văn hóa nào. Khi tổ chức thực hiện các thay đổi văn
hóa, có thể có sự phản đối từ nhân viên do lo ngại về sự không
chắc chắn hoặc sợ thay đổi. Để giải quyết vấn đề này, cần có
chiến lược giao tiếp rõ ràng và quá trình triển khai dần dần.

Giải pháp:
Giao tiếp rõ ràng: Đảm bảo rằng mọi người trong tổ chức hiểu
lý do và lợi ích của thay đổi. Các nhà lãnh đạo cần chia sẻ
tầm nhìn về sự thay đổi và cách nó sẽ có lợi cho cả cá nhân và
tổ chức.
Triển khai dần dần: Thay vì thực hiện thay đổi đột ngột, hãy áp
dụng phương pháp thay đổi từng bước nhỏ, từ đó giúp nhân
viên dần dần thích nghi và giảm thiểu cảm giác bất an.

Ví dụ thực tế: Khi một công ty chuyển sang một hệ thống làm việc
linh hoạt hơn, các lãnh đạo đã tổ chức các buổi thảo luận và đào
tạo để nhân viên hiểu rõ về phương thức làm việc mới, đồng thời
thực hiện thử nghiệm ở một số bộ phận trước khi áp dụng rộng
rãi.



7. Những Thách Thức Tiềm Tàng

b. Loãng Văn Hóa (Cultural Dilution) Khi công ty mở rộng quy mô
hoặc thực hiện các vụ sáp nhập, văn hóa tổ chức có thể bị pha
loãng hoặc thay đổi, dẫn đến sự mất mát về các giá trị cốt lõi.
Điều này có thể gây khó khăn trong việc duy trì một môi trường
làm việc nhất quán, đặc biệt là khi có sự xuất hiện của các giá trị
văn hóa mới từ các bộ phận hoặc công ty khác nhau.

Giải pháp:
Duy trì sự nhất quán: Trong quá trình mở rộng hay sáp nhập, tổ
chức cần đảm bảo rằng các giá trị văn hóa cốt lõi được bảo vệ và
tiếp tục được truyền đạt đến mọi nhân viên mới. Điều này có thể
được thực hiện thông qua các chương trình đào tạo, các hoạt
động gắn kết và việc sử dụng các biểu tượng văn hóa.

Khuyến khích sự hòa hợp văn hóa: Đảm bảo rằng các đội nhóm
có thể hòa nhập và chia sẻ các giá trị chung, đồng thời cũng tôn
trọng sự đa dạng văn hóa của các cá nhân.

Ví dụ thực tế: Trong một vụ sáp nhập, một công ty đã tổ chức
các cuộc hội thảo về văn hóa để tạo cơ hội cho nhân viên từ hai
tổ chức khác nhau hiểu nhau hơn và tìm ra những điểm chung để
xây dựng một văn hóa tổ chức gắn kết.



7. Những Thách Thức Tiềm Tàng

c. Mất Sự Đồng Bộ (Misalignment) Khi tổ chức thay đổi, có thể
xảy ra tình trạng không đồng bộ giữa văn hóa và các mục tiêu tổ
chức. Sự mất đồng bộ này có thể ảnh hưởng đến hiệu quả làm
việc và khả năng đạt được các mục tiêu chiến lược.

Giải pháp:
Đánh giá định kỳ: Cần thực hiện việc đánh giá thường xuyên để
đảm bảo rằng văn hóa tổ chức vẫn đồng bộ với các mục tiêu
chiến lược. Điều này có thể được thực hiện thông qua các cuộc
khảo sát văn hóa, các cuộc thảo luận nhóm hoặc việc phân tích
dữ liệu về sự tham gia và hiệu suất của nhân viên.

Điều chỉnh khi cần thiết: Nếu phát hiện sự mất đồng bộ, lãnh đạo
cần phải điều chỉnh chiến lược văn hóa để đảm bảo sự hài hòa
giữa giá trị tổ chức và các mục tiêu dài hạn.

Ví dụ thực tế: Một công ty đã nhận thấy sự mất đồng bộ giữa văn
hóa sáng tạo và mục tiêu hiệu suất cao trong một số bộ phận. Họ
đã thực hiện các buổi đào tạo lại và điều chỉnh các mục tiêu cho
phù hợp với các giá trị văn hóa sáng tạo để tăng cường sự gắn
kết giữa nhân viên và mục tiêu tổ chức.



COMPANY CULTURE

EMPLOYEE ENGAGEMENT INTERNAL COMMUNICATION

EMPLOYER BRANDING

Giao tiếp
minh bạch

củng cố 
niềm tin
văn hóa

vòng tuần
hoàn tích
cực giữa
niềm tin

chung và
động lực.

văn hóa
tích cực
thúc đẩy
giao tiếp
cởi mở.

Giao tiếp 
minh bạch

tạo thông điệp
nhất quán trong

các chiến lược xây
dựng EB.

Nhân viên gắn kết
đóng vai trò đại sứ
thương hiệu, 
tạo hình ảnh 
tích cực cho 
tổ chức.

Nhân viên 
gắn kết 

thể hiện và
thúc đẩy 
văn hóa

doanh nghiệp

văn 
hóa

phản
ánh
vào

thương
hiệu

tuyển
dụng,
hấp
dẫn,
chân
thực.

Truyền thông hiệu quả tăng cường gắn kết bằng cách giúp
nhân viên nắm rõ thông tin và cùng hướng tới  mục tiêu.

Mối Liên Hệ Chặt Chẽ Giữa Các Yếu Tố
Corporate Culture ↔  Internal Communication:
Văn hóa doanh nghiệp mạnh mẽ dựa vào truyền thông minh bạch để
truyền tải  các giá tr ị  cốt lõi,  củng cố niềm tin và sự gắn kết.

Corporate Culture ↔  Employer Branding:
Một nền văn hóa vững chắc không chỉ  tạo ra hình ảnh thương hiệu
tuyển dụng hấp dẫn mà còn giúp tổ chức duy tr ì  uy t ín và cạnh tranh
trên thị  trường lao động.

Corporate Culture ↔  Employee Engagement:
Văn hóa tích cực là môi trường lý tưởng để nhân viên cảm thấy gắn
bó và phát tr iển,  từ đó thúc đẩy hiệu suất và sáng tạo.

Internal Communication ↔  Employee Engagement:
Giao tiếp nội  bộ hiệu quả giúp nhân viên hiểu rõ vai  trò,  cảm thấy
được hỗ trợ và gắn kết với  tổ chức hơn.

Internal Communication ↔  Employer Branding:
Những thông điệp nội  bộ rõ ràng và nhất quán tạo nên câu chuyện
thương hiệu mạnh mẽ và đáng tin cậy trên thị  trường lao động.

Employee Engagement ↔  Employer Branding:
Nhân viên gắn kết không chỉ  là lực lượng lao động hiệu quả mà còn là
những đại sứ thương hiệu tự nhiên, góp phần nâng cao hình ảnh
doanh nghiệp.



Văn hóa doanh nghiệp (Company Culture) không chỉ
đơn thuần là những giá tr ị ,  niềm tin và chuẩn mực
hướng dẫn hành vi  trong tổ chức, mà còn là "trái  t im"
liên kết truyền thông nội  bộ (Internal Communication),
thương hiệu tuyển dụng (Employer Branding),  và gắn
kết nhân viên (Employee Engagement).  Ba yếu tố này
cùng với  văn hóa doanh nghiệp tạo nên một hệ sinh thái
mạnh mẽ thúc đẩy sự phát tr iển bền vững.

1️⃣  Company Culture & Internal Communication
Truyền thông nội  bộ là công cụ chuyển tải  văn hóa
doanh nghiệp đến từng nhân viên, giúp duy tr ì  sự thống
nhất và phát tr iển mối quan hệ trong tổ chức.

Transparency (Minh bạch):
Văn hóa minh bạch được thực thi  thông qua giao tiếp
rõ ràng, cởi  mở. Các thông điệp nhất quán và chia sẻ
thường xuyên giúp xây dựng lòng tin,  đồng thời  đảm
bảo nhân viên hiểu rõ tầm nhìn và mục tiêu chiến
lược của tổ chức.
Leadership Communication (Giao tiếp lãnh đạo):
Lãnh đạo không chỉ  là người định hình văn hóa mà
còn là người dẫn dắt phong cách giao tiếp trong tổ
chức. Giao tiếp t ích cực từ lãnh đạo giúp củng cố
niềm tin của nhân viên vào giá tr ị  và hướng đi  của
công ty.
Feedback Mechanisms (Cơ chế phản hồi):
Văn hóa giao tiếp hai  chiều khuyến khích nhân viên
đóng góp ý kiến, từ đó tạo cảm giác được lắng nghe
và tham gia vào quá tr ình xây dựng tổ chức.

2️⃣  Company Culture & Employer Branding
Thương hiệu tuyển dụng là sự phản ánh ra bên ngoài
của văn hóa doanh nghiệp, giúp tổ chức thu hút nhân
tài  phù hợp với  giá tr ị  cốt lõi .

EVP (Employee Value Proposition):
Các giá tr ị  cốt lõi  trong văn hóa doanh nghiệp được
thể hiện qua EVP, giúp định vị  tổ chức như một nơi
làm việc hấp dẫn, lý tưởng.
Reputation Management (Quản lý danh tiếng):
Văn hóa doanh nghiệp tích cực tạo ra những phản hồi
tốt từ nhân viên hiện tại  và cựu nhân viên, góp phần
xây dựng danh tiếng mạnh mẽ trên thị  trường lao
động.
Storytell ing (Kể chuyện):
Chia sẻ những câu chuyện thực tế về thành tựu văn
hóa hoặc trải  nghiệm của nhân viên giúp doanh
nghiệp thể hiện hình ảnh chân thực và hấp dẫn.



Đánh giá: Top 5 cuốn sách nổi bật về phát triển
văn hóa doanh nghiệp

Văn hóa doanh nghiệp là nền tảng quan trọng giúp xây dựng đội
ngũ gắn kết và tổ chức bền vững. Dưới đây là đánh giá chi tiết về
5 cuốn sách xuất sắc mang lại những góc nhìn đa dạng về chủ
đề này:

1. "The Culture Code: The Secrets of Highly Successful Groups"
Tác giả: Daniel Coyle
Nội dung chính:
Daniel Coyle phân tích cách các đội nhóm thành công xây dựng
và duy trì văn hóa mạnh mẽ thông qua ba yếu tố chính: tạo cảm
giác an toàn, chia sẻ tính dễ tổn thương và xác định mục đích rõ
ràng. Sách được minh họa bằng các nghiên cứu điển hình và
chiến lược thực tiễn để thúc đẩy sự tin tưởng và hợp tác.
Đối tượng nên đọc: Lãnh đạo và quản lý đội nhóm muốn nâng
cao sự gắn kết và hiệu quả làm việc của nhóm.
Vì sao nên đọc: Cuốn sách giải mã các yếu tố "vô hình" tạo nên
thành công nhóm, đồng thời cung cấp công cụ dễ áp dụng trong
mọi lĩnh vực.



Đánh giá: Top 5 cuốn sách nổi bật về phát triển
văn hóa doanh nghiệp

Văn hóa doanh nghiệp là nền tảng quan trọng giúp xây dựng đội
ngũ gắn kết và tổ chức bền vững. Dưới đây là đánh giá chi tiết về
5 cuốn sách xuất sắc mang lại những góc nhìn đa dạng về chủ
đề này:

2. "Corporate Culture and Performance"
Tác giả: John P. Kotter và James L. Heskett
Nội dung chính:
Cuốn sách phân tích mối liên hệ giữa văn hóa doanh nghiệp và
hiệu quả tài chính. Kotter và Heskett lập luận rằng các văn hóa
linh hoạt và phù hợp sẽ thúc đẩy sự thành công dài hạn, trong
khi văn hóa cứng nhắc cản trở sự phát triển.
Đối tượng nên đọc: Các nhà lãnh đạo doanh nghiệp và chuyên
gia nhân sự muốn tập trung vào việc đồng bộ hóa văn hóa và
chiến lược.
Vì sao nên đọc: Đây là tài liệu kinh điển nhấn mạnh tầm quan
trọng của văn hóa đối với hiệu suất tổ chức, dựa trên các nghiên
cứu thực nghiệm.
.



Đánh giá: Top 5 cuốn sách nổi bật về phát triển
văn hóa doanh nghiệp

Văn hóa doanh nghiệp là nền tảng quan trọng giúp xây dựng đội
ngũ gắn kết và tổ chức bền vững. Dưới đây là đánh giá chi tiết về
5 cuốn sách xuất sắc mang lại những góc nhìn đa dạng về chủ
đề này:

3. "The Advantage: Why Organizational Health Trumps
Everything Else in Business"
Tác giả: Patrick Lencioni

Nội dung chính:
Patrick Lencioni khẳng định rằng sức khỏe tổ chức – bao gồm
văn hóa gắn kết, giao tiếp rõ ràng và lãnh đạo đồng bộ – là
yếu tố then chốt cho sự thành công bền vững. Cuốn sách
cung cấp khung tham chiếu để chẩn đoán và cải thiện văn
hóa tổ chức.
Đối tượng nên đọc: Lãnh đạo doanh nghiệp muốn xem văn
hóa là một lợi thế chiến lược.
Vì sao nên đọc: Cuốn sách nhấn mạnh văn hóa như một lợi
thế cạnh tranh, cùng với những lời khuyên thực tiễn để cải
thiện động lực làm việc trong tổ chức.

.



Đánh giá: Top 5 cuốn sách nổi bật về phát triển
văn hóa doanh nghiệp

Văn hóa doanh nghiệp là nền tảng quan trọng giúp xây dựng đội
ngũ gắn kết và tổ chức bền vững. Dưới đây là đánh giá chi tiết về
5 cuốn sách xuất sắc mang lại những góc nhìn đa dạng về chủ
đề này:

4. "Drive: The Surprising Truth About What Motivates Us"
Tác giả: Daniel H. Pink

Nội dung chính:
Daniel H. Pink định nghĩa lại khái niệm động lực, nhấn mạnh
vai trò của quyền tự chủ, sự thành thạo và mục đích trong
việc thúc đẩy sự gắn kết và hiệu suất của nhân viên. Dù
không tập trung hoàn toàn vào văn hóa, cuốn sách cung cấp
góc nhìn sâu sắc về cách thiết kế môi trường làm việc đầy
cảm hứng.
Đối tượng nên đọc: Các nhà quản lý và chuyên gia nhân sự
muốn cải thiện động lực làm việc của nhân viên.
Vì sao nên đọc: Hiểu rõ động lực là nền tảng để xây dựng văn
hóa nơi mà nhân viên cảm thấy được tôn trọng và cống hiến
hết mình.

.



Đánh giá: Top 5 cuốn sách nổi bật về phát triển
văn hóa doanh nghiệp

Văn hóa doanh nghiệp là nền tảng quan trọng giúp xây dựng đội
ngũ gắn kết và tổ chức bền vững. Dưới đây là đánh giá chi tiết về
5 cuốn sách xuất sắc mang lại những góc nhìn đa dạng về chủ
đề này:

5. "Leaders Eat Last: Why Some Teams Pull Together and Others
Don't"
Tác giả: Simon Sinek

Nội dung chính:
Simon Sinek nhấn mạnh vai trò của lãnh đạo trong việc xây
dựng một nền văn hóa tin cậy và an toàn tâm lý. Ông minh
họa cách lãnh đạo đặt lợi ích của đội nhóm lên hàng đầu sẽ
tạo ra môi trường hợp tác và trung thành.
Đối tượng nên đọc: Lãnh đạo muốn cải thiện sự hài lòng và
tinh thần đoàn kết của đội nhóm.
Vì sao nên đọc: Cuốn sách truyền cảm hứng về phong cách
lãnh đạo thúc đẩy sự gắn bó và văn hóa tích cực, một yếu tố
quan trọng cho sự phát triển tổ chức.

.



Hãy bấm nố t Share 
để lưu lại

Nếu bạn thấy tài liệu 
hữu ích!


