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Đổi mới văn hóa doanh nghiệp tại Hàn Quốc hiện nay: Hòa quyện
giá trị thế hệMZ với truyền thống Nho giáo

Choi Gilho*

TÓM TẮT
Thế hệ MZ, bao gồm Millennials (sinh từ năm 1980 đến năm 1994) và thế hệ Z (sinh từ năm 1995
đến năm 2010), đang nổi lên như một lực lượng lao động chủ chốt tại Hàn Quốc, nơi mà công
nghệ và toàn cầu hóa đã thay đổi sâu sắc các cấu trúc xã hội và kinh tế. Những người thuộc thế
hệ này coi trọng các giá trị như tự do cá nhân, bình đẳng, và sự cân bằng giữa công việc và cuộc
sống. Điều này dẫn đến những xung đột đáng kể với văn hóa doanh nghiệp truyền thống của Hàn
Quốc, vốn dựa trên thâm niên và chủ nghĩa thứ bậc.
Nghiên cứu này phân tích cách các doanh nghiệp Hàn Quốc có thể tích hợp các giá trị của thế hệ
MZ vào văn hóa tổ chức để duy trì và tăng cường khả năng cạnh tranh trong bối cảnh thị trường
lao động hiện tại. Mặc dù hiện nay các nhà tuyển dụng có lợi thế trong thị trường lao động, nhưng
việc chuyển đổi sang một văn hóa doanh nghiệp khuyến khích sự sáng tạo và tôn trọng tự do cá
nhân là rất quan trọng. Sự chuyển đổi này không chỉ là một phương tiện để thu hút và giữ chân
nhân tài mà còn là một yếu tố then chốt trong việc thúc đẩy tăng trưởng bền vững của doanh
nghiệp.
Bằng cách sử dụng dữ liệu từ các nguồn đáng tin cậy như Cục Thống kê Hàn Quốc cùng với các
nghiên cứu trước đây, bài viết làm rõ sự thay đổi cần thiết trong cách tiếp cận văn hóa tổ chức.
Ngoài ra, nghiên cứu đề xuất các chiến lược thực tiễn nhằm hỗ trợ các doanh nghiệp trong việc
thực hiện những thay đổi này, từ đó nâng cao hiệu quả hoạt động và vị thế cạnh tranh trong bối
cảnh toàn cầu hóa hiện nay.
Từ khoá: Thế hệ MZ, văn hóa doanh nghiệp Hàn Quốc, thay đổi văn hóa, đổi mới tổ chức, thế hệ
Millennials, thế hệ Z, biến động thị trường lao động, tự do cá nhân và bình đẳng, cân bằng công
việc và cuộc sống, truyền thống Nho giáo, thu hút nhân tài, xung đột thế hệ

ĐẶT VẤNĐỀ
Trong bối cảnh xã hội hiện đại đang phát triển nhanh
chóng, việc hiểu rõ những thay đổi trong văn hóa tổ
chức là điều cần thiết. Đặc biệt, thế hệ MZ, bao gồm
Millennials (sinh từ năm 1980 đến năm 1994) và thế
hệ Z (sinh từ năm 1995 đến năm 2010), đã trở thành
đối tượng nghiên cứu quan trọng. Thế hệ MZ không
chỉ là nhómnhân sự trẻ đang và sẽ chiếm ưu thế trong
lực lượng lao động mà còn mang theo các giá trị và kỳ
vọng mới, đối lập với các chuẩn mực truyền thống.
Thế hệ MZ được biết đến với việc coi trọng tự do cá
nhân, bình đẳng trong giao tiếp, và sự cân bằng giữa
công việc và cuộc sống. Những giá trị này thường
xung đột với văn hóa tổ chức truyền thống của Hàn
Quốc, vốn đề cao chủ nghĩa tuổi tác, sự đồng nhất, và
cấu trúc tổ chức dọc. Nghiên cứu về thế hệ MZ là cần
thiết vì họ đại diện cho làn sóng thay đổi có thể thúc
đẩy hoặc cản trở sự phát triển của doanh nghiệp.
Việc thích ứng với môi trường thay đổi và bảo đảm
sức cạnh tranh cho tương lai đòi hỏi các doanh nghiệp
phải xây dựng lại văn hóa tổ chức để phản ánh giá trị

của thế hệ MZ.
Các doanh nghiệp không thể bỏ qua nhu cầu của thế
hệ MZ nếu muốn thu hút và giữ chân nhân tài. Hơn
nữa, thế hệ MZ là nguồn lực quan trọng trong việc
thúc đẩy sự đổi mới và tăng trưởng thông qua các ý
tưởng mới và khả năng sáng tạo.
Bài viết này đi sâu vào việc xác định những yêu cầu
thay đổi văn hóa tổ chức để tích hợp giá trị của thế
hệ MZ, đồng thời đề xuất các chiến lược và hướng đi
để hỗ trợ doanh nghiệp thực hiện những thay đổi này
một cách hiệu quả.

NỘI DUNG CHÍNH
Thực trạngxungđộtnhận thức trongdoanh
nghiệp Hàn Quốc hiện nay

Đặc trưng về nhận thức của thế hệMZ

Sự xuất hiện của thế hệ MZ
Gầnđây ởHànQuốc, việc sử dụng tên gọi thế hệMZa,
tức bao gồm thế hệ Millennials sinh từ năm 1980 đến

aTại Hàn Quốc, tiêu chí độ tuổi cho thế hệ M và Z thường được
báo cáo khác nhau. Điều này là do có sự chênh lệch khoảng 1-2 năm

Trích dẫn bài báo này: Gilho C. Đổi mới văn hóa doanh nghiệp tại Hàn Quốc hiện nay: Hòa quyện 
giá trị thế hệ MZ với truyền thống Nho giáo.  Sci. Tech. Dev. J. - Soc. Sci. Hum. 2024, 8(4):2746-2752.
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năm1994 và thế hệ Z sinh từ năm1995 đến năm2010,
đang trở nên phổ biến. Mặc dù cả hai khái niệm thế
hệMillennials và thế hệ Z đều xuất phát từ vùng ngôn
ngữ tiếng Anh, nhưng việc kết hợp chúng thành thế
hệ MZ là một thuật ngữ đặc biệt được sử dụng riêng
ở Hàn Quốcb 1.
Sự phổ biến của thuật ngữ thế hệ MZ khiến truyền
thông chú ý đến tính cách và đặc điểm của họ. Đặc
biệt, trong các sách báo và chương trình truyền hình,
thế hệMZ làm việc trong các tổ chức thường đượcmô
tả với những đặc điểm như “coi trọng bản thân hơn tổ
chức”, “chủ nghĩa cá nhân”, “khao khát công bằng”.
Các tổ chức đang chú ý đến thế hệ MZ, những người
được kỳ vọng trở thành lãnh đạo tương lai, khi sự thế
hệ thay đổi diễn ra. Thế hệ MZ lớn lên trong một xã
hội giàu có về tài nguyên và trong thời kỳ số hóa, trải
qua một môi trường phát triển khác biệt so với thế hệ
trước. Chính điều này có thể dẫn đến sự khác biệt văn
hóa.
ThếhệMZ thường được giải thích qua khái niệm “tiêu
dùng Đào sâu (Digging)”, vốn đề cập đến hành vi tìm
hiểu sâu lĩnh vực mà bản thân quan tâm để tiêu dùng
các sản phẩm liên quan. Thế hệ này có xu hướng tiêu
dùngdựa trên sở thích và quan tâmcánhân, đồng thời
chú ý đến việc biểu đạt bản sắc cá nhân thông qua tiêu
dùng. Họ cũng coi trọng việc đạt được thành tựu hiện
tại.
Thế hệ MZ hình thành giá trị quan dựa trên sở thích
cá nhân và thích tự do biểu đạt ý kiến của mình về
các vấn đề xã hội. Đặc biệt, họ coi trọng giá trị “công
bằng”, điều này đóng vai trò quan trọng trong việc
quyết định sự ủng hộ chính trị.
Tựu trung, thế hệ MZ coi trọng việc tiêu dùng dựa
trên sở thích và giá trị cá nhân, và đặc điểm này phản
ánh rõ rệt trong mô hình tiêu dùng và thái độ xã hội
của họ.

Chuyển biến trong nhận thực của thế hệ MZ
Không có công việc trọn đời Một trong những đặc
điểm nổi bật của thế hệ MZ là không muốn gắn bó
với công việc đầu tiên cho tới khi nghỉ hưu. Thế hệ
MZ lớn lên trong giai đoạn kinh tế phát triển mạnh
mẽ nhưng cũng trải qua thời kỳ khủng hoảng kinh
tế, gia đình tan vỡ và thất bại trong tìm việc, một sự
tuyệt vọng khác biệt so với các thế hệ trước. Theo
một nghiên cứu củaViệnNghiên cứuThanhniênHàn

giữa các tiêu chí của các cơ quan khảo sát. Trong bài viết này, tác
giả áp dụng phân loại thế hệ dựa trên tiêu chí được điều tra bởi Cục
Thống kê Hàn Quốc và McKinsey Korea.

bGoogle Trends, một công cụ cung cấp chỉ số tìm kiếm từ khóa
trên Internet, đã cho thấy: Khi tìm kiếm từ khóa “thế hệ MZ” cho
toàn bộ khoảng thời gian, mức độ quan tâm của Hàn Quốc đối với
từ khóa này là 100; trong khi đó, mức độ quan tâm của các quốc gia
khác gần như là 0.

Quốc (2023), 68% người thuộc thế hệ MZ cho rằng
công việc chỉ là một phần của cuộc sống và họ không
muốn bị ràng buộc bởi một công việc duy nhất suốt
đời. Nghiên cứu này cũng chỉ ra rằng nhiều người
trong thế hệ này cảm thấy tương lai không thể kiểm
soát, điều đã dẫn đến cảm giác không chắc chắn ở họ.
Họ cho rằng tương lai không thể kiểm soát được, nên
cảm thấy mức độ không chắc chắn về cuộc sống là
rất lớn. Nếu tương lai không chắc chắn, họ càng tập
trung vào hiện tại. Vì vậy, họ thường tự đặt ra tiêu
chuẩn “hạnh phúc của bản thân”. Theo một báo cáo
khác của tổ chứcGallupHànQuốc (2023), 72% người
thuộc thế hệ MZ cho rằng hạnh phúc cá nhân quan
trọng hơn sự ổn định nghề nghiệp lâu dài, điều này
phản ánh tư duy mới mẻ của họ về công việc và cuộc
sống.
Theo một báo cáo của Viện Nghiên cứu Thanh niên
HànQuốc năm 2023, 68% người thuộc thế hệMZ cho
rằng công việc chỉ là một phần của cuộc sống và họ
không muốn bị ràng buộc bởi một công việc duy nhất
suốt đời. Nhóm người sinh vào những năm 90 coi
trọng việc tự thể hiện bản thân hơn các thế hệ trước.
Họ tự chủ và chủ động hơn bất kỳ thế hệ nào trước
đây, và nếu công ty không hỗ trợ họ thực hiện được
mục tiêu tự thể hiện bản thân trong cuộc sống hằng
ngày, họ sẵn lòng chọn giải pháp mạnh mẽ là từ chức
(Nguồn: ViệnNghiên cứuThanhniênHànQuốc, Báo
cáo năm 2023).
Do đó, tỷ lệ từ chức ngày càng tăng, và sự thay đổi
nhân sự tại nơi làm việc thường xuyên diễn ra. Trong
tình hình này, công ty không còn thời gian để đào tạo
và huấn luyện nhân viên mới như trước. Trên thực
tế, công ty càng dành nhiều thời gian cho việc huấn
luyện trước khi để người lao động trực tiếp tham gia
công việc, thì rủi ro mà công ty phải chấp nhận càng
lớn.
Vì vậy, nhân viên mới phải bắt đầu làm việc ngay sau
khi bước vào công ty. Công ty yêu cầu họ nhanh
chóng nắm bắt công việc và kỳ vọng họ có thể xử lý
công việc một cách thành thạo trong vài tuần. Dưới
áp lực này, tỷ lệ từ chức tự nhiên sẽ tiếp tục tăng lên,
tạo thành một chu trình lặp lại2.

Khao khát phát triển và phát huy năng lực Một trong
những đặc điểm khác của thế hệ MZ là muốn phát
triển năng lực cá nhân và liên tục nâng cao kỹ năng
củamình. Thế hệMZ sử dụng rất nhiều phương pháp
khác nhau để tự hoàn thiện bản thân, như đăng ký
các khóa học trực tuyến, theo dõi các bản tin chuyên
ngành, và học cách xử lý công việc thông qua trải
nghiệm thực tế. Điều này không có nghĩa là các thế
hệ trước không làm việc tốt, thay vào đó, thế hệ MZ
có cách tiếp cận và ưu tiên khác biệt, chú trọng vào sự
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phát triển cá nhân và tìm kiếm sự cân bằng giữa công
việc và cuộc sống.
Một đặc điểm khác của thế hệMZ làmuốn nhận phản
hồi về công việc của mình từ cấp trên nhiều lần trong
ngày. Họ muốn được đánh giá về khả năng làm việc
và mong muốn phát triển. Vì vậy, các công ty lớn như
Naver, Kakao,… đang tiến hành chương trình đào tạo
tích cực 3. Các tập đoàn lớn như Hyundai Depart-
ment Store, SK Telecom đã giao cho nhân viên có số
năm công tác ít hơn tham gia vào việc tổ chức hay sản
xuất nội dung. Như vậy, thế hệ MZ muốn làm việc
trong những tổ chức tin tưởng vào khả năng của họ
và tạo cho họ cơ hội thể hiện bản thân.

Các yếu tốđa chiều trong lòngxãhội truyền
thống Hàn Quốc

Yếu tốbềnvững củavănhoáNhogiáo truyền
thống

Xã hội Hàn Quốc mang tính chất tập thể và đặc biệt,
có thể được phân loại là một xã hội có cấu trúc dọc.
Không chỉ duy trì truyền thốngNho giáomạnhmẽ so
với các khu vực khác ở châu Á mà xã hội này còn thể
hiện sự ưu tiên cho tập thể hơn là cá nhân thông qua
các phong tục, cảm xúc đa dạng và các hành vi giao
tiếp dựa trên trật tự xã hội. Chính những đặc điểm
này làm cho việc phân loại như vậy trở nên khả thi 4.
Thông qua thực nghiệm, phân loại này cũng được xác
nhận trong các tài liệu nghiên cứu so sánh văn hóa,
vốnđược thực hiện vào cuối nhữngnăm1960. Cụ thể,
Hàn Quốc, trong tương quan so sánh với 55 quốc gia,
cho thấy xu hướng cá nhân chủ nghĩa rất yếu (xếp thứ
44). Trong khi đó, về chiều kích khoảng cách quyền
lực (power distance), nước này xếp ở vị trí thứ 27 5.
Tuy nhiên, kể từ những năm 70, với sự phát triển
nhanh chóng của dân chủ hóa xã hội, hệ thống kinh tế
chuyển đổi sang chế độ tư bản, hệ thống giáo dục theo
phong cách phương Tây, và sự phổ cập của giáo dục
dựa trên tư tưởng giáo dục hiện đại, có thể giả định
rằng đã xảy ra những thay đổi đáng kể trong hệ giá trị
mà mọi người ưa chuộng.
Nho giáo coi trọng việc duy trì trật tự xã hội và nhấn
mạnh đến việc duy trì hệ thống xếp hạng và thâm
niên. “Văn hóa xếp hạng” trong Nho giáo là hệ thống
mà ở đó các cá nhân được xếp hạng dựa trên các tiêu
chí như tuổi tác, vị trí công việc, và địa vị xã hội, và
việc đề cao thâm niên thể hiện sự tôn trọng với người
có kinh nghiệm và kiến thức dày dặn. Nho giáo tin
rằng thông qua việc duy trì văn hóa xem trọng tôn ti
và thâm niên, mỗi thành viên trong xã hội có thể hiểu
rõ vai trò và trách nhiệm của mình, từ đó tạo nên một
xã hội hài hòa 6.

Kể từ những năm 70, với mức tăng trưởng hằng năm
từ 7-9%, Hàn Quốc đã tạo nên “Kỳ tích sông Hán”
thông qua một nền văn hóa doanh nghiệp dựa trên
các giá trị như sự gắn kết gia đình, sự tuân thủ quyền
lực, tinh thần tiết kiệm, và quan điểm bảo thủ. Dựa
trên nền tảng văn hóa này, Hàn Quốc được ca ngợi vì
đã tạo ra một mô hình “Nho giáo tư bản” độc đáo của
riêng mình7.
Xã hội HànQuốc chịu ảnh hưởng rất lớn từ Nho giáo,
với văn hóa xếp hạng và thâm niên được coi trọng.
Đặc biệt, trong các tổ chức, hệ thống xếp hạng và thâm
niên được xem xét rất nghiêmngặt, từ đó quyền lực và
trách nhiệm được phân chia. Chẳng hạn, trong một
công ty, những người lớn tuổi hoặc có chức vụ cao
hơn thường có nhiều quyền lực hơn, và những người
trẻ tuổi hoặc có chức vụ thấp hơn thường tuân theo
chỉ đạo của họ.
Văn hóa xem trọng tôn ti và thâm niên có những khía
cạnh tích cực như duy trì trật tự xã hội và tôn trọng
kinh nghiệm cùng kiến thức. Tuy nhiên, cũng có
những chỉ trích cho rằng việc áp dụng quá mức hệ
thống xếp hạng và thâm niên có thể hạn chế tự do cá
nhân và sự sáng tạo, cũng như cản trở sự thay đổi và
phát triển của tổ chức. Đặc biệt, thế hệ MZ thường
coi trọng tự do cá nhân và bình đẳng, nên họ thường
có ý kiến không tán thành với văn hóa xếp hạng và
thâm niên truyền thống.

Nhu cầu thay đổi xã hội của người dân Hàn
Quốc
Gần đây, nhu cầu về sự thay đổi xã hội và văn hóa
tại Hàn Quốc đã trở nên rõ ràng hơn bao giờ hết. Với
cuộc khủng hoảng nhân khẩu học nghiêm trọng do tỷ
lệ sinh thấp kéo dài và dân số già hóa, chính phủ Hàn
Quốc đã chính thức tuyên bố “tình trạng khẩn cấp
quốc gia” để đối phó với vấn đề này. Trước bối cảnh
đó, việc xây dựng một xã hội đa văn hóa và khuyến
khích nhập cư không chỉ là một giải pháp cấp bách
mà còn là một chiến lược cần thiết để duy trì sự thịnh
vượng và ổn định xã hội. Việc thúc đẩy sự đa dạng
văn hóa thông qua nhập cư có thể mang lại lợi ích to
lớn, từ việc giải quyết sự thiếu hụt lao động đến việc
tạo ra sự sáng tạo và năng động mới trong các ngành
công nghiệp.
Bên cạnh đó, chính sách này còn góp phần giảm áp
lực lên hệ thống phúc lợi xã hội khi dân số trong độ
tuổi lao động ngày càng thu hẹp. Để đối phó với
những thách thức này, Hàn Quốc cần thiết lập một
môi trường thuận lợi để đón nhận người nhập cư,
đồng thời tạo điều kiện cho họ hòa nhập và đóng góp
vào sự phát triển chung của xã hội. Những thay đổi
không chỉ cần thiết để đáp ứng nhu cầu kinh tế, mà
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còn đóng vai trò quan trọng trong việc định hình lại
cấu trúc xã hội và văn hóa của Hàn Quốc trong tương
lai8.
Sau cuộc Cách mạng Đèn cầy năm 2016, Hàn Quốc
đã chứng kiến một sự bùng nổ mạnh mẽ ở các phong
trào dân chủ và công bằng xã hội. Xuất phát từ sự
phẫn nộ của công chúng đối với các hành vi lạm dụng
quyền lực và tham nhũng của chính phủ Park Geun-
hye, cuộc cách mạng đã trở thành một biểu tượng
quan trọng cho sức mạnh của dân chúng trong việc
thay đổi hệ thống chính trị. Hơn 16 triệu người đã
tham gia vào các cuộc biểu tình kéo dài hàng tháng,
yêu cầu công lý và minh bạch trong quản lý nhà nước.
Kết quả là Park Geun-hye bị phế truất, và cuộc cách
mạng đã mở đường cho việc tổ chức lại các cấu trúc
xã hội và chính trị theo hướng dân chủ và minh bạch
hơn.
Ngoài việc thay đổi chính phủ, Cách mạng Đèn cầy
còn nâng cao yêu cầu thay đổi văn hóa tổ chức của
các doanh nghiệp. Trước đây, nhiều công ty lớn tại
Hàn Quốc đã duy trì một nền văn hóa quyền lực và
thứ bậc, nơi mà lợi ích của các tập đoàn thường được
ưu tiên hơn lợi ích của người lao động và xã hội. Tuy
nhiên, cuộc cách mạng đã thúc đẩy làn sóng đòi hỏi
dân chủ hóa trong các doanh nghiệp, với mục tiêu tạo
ra môi trường làm việc tôn trọng quyền lợi và tiếng
nói của người lao động. Điều này đòi hỏi Hàn Quốc
phải xem xét lại toàn bộ văn hóa tổ chức, chuyển đổi
từmô hình tập trung quyền lực sangmô hình quản trị
có tính công bằng và minh bạch hơn, góp phần thúc
đẩy sự phát triển bền vững và tạo dựng niềm tin của
công chúng đối với các tổ chức kinh tế9.
Trong những năm gần đây, các vụ bê bối lớn liên
quan đến các tập đoàn như Samsung đã làm lung lay
nghiêm trọng niềm tin của xã hội đối với cấu trúc
quản lý và tính minh bạch của các Chaebol, những
tập đoàn gia đình trị đóng vai trò quan trọng trong
nền kinh tế Hàn Quốc. Các vụ việc như hối lộ giữa
lãnh đạo Samsung và các chính trị gia cấp cao đã làm
dấy lên những lo ngại sâu sắc về sự kết hợp quyền lực
giữa chính trị và kinh tế, từ đó tạo ra một môi trường
kinh doanh thiếu công bằng và minh bạch. Những
bê bối này không chỉ khiến niềm tin của công chúng
suy giảmmà còn nhấnmạnh đến sự cần thiết của việc
cải thiện quản lý đạo đức, đảm bảo tính minh bạch và
tăng cường trách nhiệm xã hội ở doanh nghiệp 10.
Đặc biệt, thế hệ MZ, ngày càng thể hiện sự quan
tâm mạnh mẽ đến trách nhiệm xã hội và tính minh
bạch trong hoạt động kinh doanh. Họ kỳ vọng doanh
nghiệp không chỉ tập trung vào lợi nhuậnmà còn phải
có trách nhiệm đối với xã hội, và những giá trị này cần
được phản ánh rõ ràng trong văn hóa doanh nghiệp.
Điều này đòi hỏi các Chaebol phải chuyển mình, cải

cách quản lý và củng cố niềm tin của xã hội thông qua
các chính sách minh bạch và công bằng hơn, phù hợp
với xu thế phát triển hiện đại.

XU HƯỚNG TÁI CẤU TRÚC VĂNHÓA
DOANHNGHIỆP HÀNQUỐC HIỆN
NAY
Nhận thức và phản ứng của các cấp quản lý
doanh nghiệp
Các nhà quản lý nhân sự đang đau đầu về đặc điểm
văn hóa tổ chức của thế hệ MZ. Họ lo lắng vì tỷ lệ
từ chức sớm đạt ở mức cao, cùng với thái độ không
muốn hòa nhập vào văn hóa tổ chức và bị coi là ích
kỷ. Các công ty cho rằng lý do chính dẫn đến tỷ lệ cao
của việc từ chức sớm là vì thế hệ này coi trọng sự hài
lòng cá nhân và thiếu kiên nhẫn. Theomột cuộc khảo
sát do nền tảng tuyển dụng và tìm việc Saramin thực
hiện với 500 công ty, 49,2% số công ty trả lời rằng tỷ
lệ từ chức sớm trong vòng một năm của thế hệ MZ là
cao. Những người từ chức trong vòng một năm sau
khi vào công ty đã quyết định rời bỏ trung bình chỉ
sau 5 tháng làm việc. Tỷ lệ nhân viên mới từ chức
sớm trung bình là 28%, tức là khoảng 3 trong số 10
người không thể duy trì công việc trong một năm11.
Các công ty đã chỉ ra rằng lý do chính khiến thế hệ
MZ có xu hướng từ chức sớm hơn là vì họ coi trọng
sự hài lòng cá nhân hơn (60,2%, phản hồi nhiều lựa
chọn). Ngoài ra, họ cho rằng thế hệ này thiếu kiên
nhẫn hơn so với các thế hệ trước (32,5%), văn hóa tổ
chức của công ty không theo kịp với thời đại (30,5%),
họ biểu lộ rõ ràng sở thích và không thích của bản
thân (29,7%), kỳ vọng thấp về kết quả đạt được thông
qua nỗ lực lâu dài (26,8%), không chịu đựng được bất
công hoặc không công bằng trong tổ chức (13%), và
vì họ có tinh thần thách thức mạnh mẽ (3,3%) 11.
Trong bối cảnh khó khăn về việc làm, việc nhân viên
mới ra đi chỉ sau 5 tháng làm việc không đơn thuần
là do họ theo đuổi sự hài lòng cá nhân và thiếu kiên
nhẫn. Việctỷ lệ nhân viên thế hệ MZ tại các công ty
ngày càng tăng khiến các nhà quản lý nhân sự cảm
thấy cần phải hiểu rõ đặc điểm văn hóa của thế hệMZ,
cũng như phát triển chiến lược tuyển dụng và văn hóa
công ty phù hợp.
Điều này đòi hỏi việc thiết lập một môi trường làm
việc linh hoạt, công bằng và đồng thuận, nơi đánh giá
cao sự đa dạng, sáng tạo và cống hiến cá nhân. Ngoài
ra, việc cung cấp cơ hội phát triển chuyên môn và cá
nhân cũng như một hệ thống đánh giá công bằng và
minh bạch có thể giúp giữ chân nhân tài MZ và thúc
đẩy họ camkết lâu dài với tổ chức11. Các công ty cũng
nên xem xét việc áp dụng công nghệ mới và phương
tiện truyền thông xã hội để tạo điều kiện giao tiếp và
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làm việc hiệu quả hơn, đồng thời tôn trọng và đáp ứng
mong muốn về sự cân bằng giữa công việc và cuộc
sống cá nhân của thế hệ MZ. Điều quan trọng là phải
nhận ra rằng thách thức này không chỉ là một vấn đề
tuyển dụngmà còn là cơ hội để tái cấu trúc và cải thiện
môi trường làm việc, khiến nó trở nên hấp dẫn và bền
vững hơn cho tất cả mọi người.

Chính sách ứng phó trước sự thay đổi về
nhận thức của người lao độngMZ
Trong bối cảnh thay đổi nhanh chóng của xã hội hiện
đại, đặc biệt là sự nổi lên của thế hệ MZ với những giá
trị khác biệt, các doanh nghiệp tại Hàn Quốc đã và
đang điều chỉnh các chính sách và phương thức quản
trị văn hóa doanh nghiệp để đáp ứng nhu cầu mới.
Các doanh nghiệp nhận thấy rằng việc duy trì các giá
trị văn hóa truyền thống dựa trên thâm niên và tôn ti
trật tự không còn phù hợp trong tình hình hiện nay,
nơi mà sự linh hoạt, sáng tạo, và tôn trọng tự do cá
nhân được đề cao.
Để thích ứng với sự thay đổi này, một số chính sách
cụ thể đã được triển khai nhằm xây dựng một môi
trường làm việc phù hợp hơn với thế hệ MZ:
1. Chính sách làm việc linh hoạt: Mô hình làm việc
linh hoạt ngày càng phổ biến ở doanh nghiệp, bao
gồm thời gian làm việc linh hoạt, làm việc từ xa, và
giảm bớt những yêu cầu cứng nhắc về giờ làm việc cố
định. Điều này không chỉ đáp ứng nhu cầu cân bằng
giữa công việc và cuộc sống của người lao động MZ
mà còn khuyến khích sự sáng tạo và hiệu suất làm việc
của họ.
Thế hệ MZ ở Hàn Quốc coi trọng sự cân bằng giữa
công việc và cuộc sống hơn là an toàn công việc, với
66,5% cho rằng đó là yếu tố quan trọng nhất của
một công việc tốt. Họ cũng ưu tiên tiền lương công
bằng, phúc lợi tốt và văn hóa làm việc công bằng.
Nhiều người trong số họ kỳ vọng mức lương hằng
nămkhoảng 30 triệuwon vàmuốn làm việc trong khu
vực đô thị Seoul. Bên cạnh đó, họ dự định chỉ làm việc
dưới 10 năm12.
2. Chính sách phát triển cá nhân: Nhằm thu hút và giữ
chân nhân tài, các công ty đã tập trung vào việc cung
cấp các chương trình đào tạo và phát triển kỹ năng
chuyênmôn, giúp người lao động có thể tự hoàn thiện
bản thân. Các chương trình mentor-mentee, đào tạo
kỹ năng mềm, và đánh giá hiệu suất cá nhân trở nên
phổ biến.
Nền tảng việc làm JobKorea gần đây đã phối hợp cùng
Albamon khảo sát 1.776 người thuộc thế hệ MZ đang
tìm việc và đi làm, kết quả cho thấy việc “nâng cao và
phát triển năng lực cá nhân” là mục tiêu quan trọng
nhấtmà họmongmuốn đạt được qua công việc. Theo

nền tảng tuyển dụng Saramin, trong số 1.025 nhân
viên được khảo sát, có 70,7% đang nỗ lực phát triển
năng lực chuyên môn của mình13.
3. Chính sách khen thưởng và thăng tiến minh bạch:
Để giải quyết mâu thuẫn giữa kỳ vọng của thế hệ MZ
và văn hóa tổ chức truyền thống, các doanh nghiệp đã
xây dựng các hệ thống đánh giá và khen thưởng dựa
trên năng lực và thành tích thực tế, thay vì dựa trên
thâm niên. Điều này giúp tạo ra một môi trường làm
việc công bằng và minh bạch hơn, phù hợp với giá trị
của thế hệ MZ.
LG Electronics tổ chức chương trình “Tân binh R&D”
nhằm hỗ trợ nhân viên mới thuộc thế hệ MZ trong
quá trình thích nghi với công việc. Chương trình cho
phép tân binh chọn lĩnh vực quan tâm và giải quyết
nhiệm vụ cùng với các tiền bối. Nhân viên được đánh
giá công bằng qua các bước đánh giá giữa kỳ và cuối
kỳ, đồng thời nhận được phần thưởng xứng đáng dựa
trên hiệu quả công việc. Công ty cũng cung cấp hướng
dẫn cụ thể cho những tân binh chưa quen với nhiệm
vụ của mình.
Trong khi đó, Samsung Electronics đang mở rộng văn
hóa tổ chức theo hướng ngang bằng, bao gồm việc
nhân viên cấp dưới đánh giá cấp trên và đồng nghiệp
thông qua chương trình “Chẩn đoán Năng lực Lãnh
đạo”. Đồng thời, công ty cũng thử nghiệm đánh giá
năng lực, giúp nhân viên tự đánh giá chuyên môn và
năng lực củamình. Từ đó, họ có thể cung cấp các biện
pháp hỗ trợ cá nhân phù hợp nhằm nâng cao chuyên
môn của nhân viên14.

1. Chính sách giao tiếp và hợp tác nội bộ

2. Để cải thiện phương pháp giao tiếp và cách làm
việc trong tổ chức, trước tiên phải tập trung vào
yếu tố nội bộ thay vì yếu tố bên ngoài. Điều này
đòi hỏi cách tiếp cận truyền thông tập trung vào
trải nghiệm cá nhân của từng nhân viên. Việc
lắng nghe ý kiến của nhân viên có thể được thực
hiện qua các kênh giao tiếp phù hợp với từng
tổ chức, chẳng hạn khảo sát ẩn danh hoặc các
buổi họp chung. Điều quan trọng là tạo ra môi
trườngmà nhân viên cảm thấy an toàn và không
bị phán xét khi bày tỏ ý kiến15.

Những thay đổi này không chỉ là phản ứng trước sự
thay đổi về nhận thức của thế hệ MZ, mà còn là sự
chuyển đổi cần thiết để các doanh nghiệp có thể tiếp
tục phát triển bền vững và duy trì tính cạnh tranh
trong bối cảnh toàn cầu hóa và biến động thị trường
lao động.
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KẾT LUẬN
Sự thay đổi của thế hệ MZ trong các doanh nghiệp
Hàn Quốc đặt ra nhiều thách thức và cơ hội cho việc
tái cấu trúc văn hóa tổ chức. Đặc điểm nổi bật của
thế hệ này là ưu tiên sự cân bằng giữa công việc và
cuộc sống, coi trọng giá trị cá nhân và muốn được
phát triển chuyênmôn trongmộtmôi trường làm việc
minh bạch và công bằng. Những giá trị này thường
mâu thuẫn với văn hóa tổ chức truyền thống dựa trên
thâm niên và hệ thống thứ bậc.
Các doanh nghiệp cần thích ứng với những thay đổi
đó bằng cách xây dựng một môi trường làm việc linh
hoạt, nơi mà các giá trị sáng tạo và cá nhân được tôn
trọng. Điều này không chỉ giúp thu hút và giữ chân
nhân tài MZ mà còn đảm bảo sự phát triển bền vững
của doanh nghiệp trong tương lai.
Việc chuyển đổi văn hóa doanh nghiệp là một quá
trình không thể hoàn thành ngay lập tức. Nó đòi hỏi
sự nhạy bén trong việc quản lý nhân sự, áp dụng các
chính sách phát triển cá nhân, và thúc đẩy sự minh
bạch trong quản lý. Những doanh nghiệp có thể thực
hiện thành công điều này không chỉ vượt qua được
những thách thức của thị trường lao động hiện tại mà
còn xây dựng được một nền tảng vững chắc cho sự
phát triển dài hạn.

XUNGĐỘT LỢI ÍCH
Bản thảo này không có xung đột lợi ích.

ĐÓNGGÓP CỦA TÁC GIẢ
Tác giả là người duy nhất thực hiện bài viết này.
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The corporate culture innovation in the contemporary South
Korea: theMZ Generation value integration with the Confucian
traditions

Choi Gilho*

ABSTRACT
Generation MZ, including Millennials (born between 1980 and 1994) and Generation Z (born be-
tween 1995 and 2010), is emerging as a key workforce in South Korea, where technology and glob-
alization have profoundly changed social and economic structures. These generations value per-
sonal freedom, equality, and work-life balance, which often conflict with the South Korean tradi-
tional corporate culture, mainly based on seniority and hierarchy.
This study analyzes how South Korean businesses can integrate the values of the MZ Generation
into their organizational cultures tomaintain and enhance the competitiveness in the current labor
market. While employers are currently holding an advantage in the labor market, it is crucial to
transition to a corporate culture that encourages creativity and respects personal freedom. This
transformation is not only a means to attract and retain talents but also a key factor in promoting
sustainable business growth.
By utilizing data from reliable sources such as the Korean Statistical Office and previous studies, this
article clarifies the necessity for changes in organizational cultural approaches. Additionally, the
study proposes practical strategies to support businesses in implementing these changes effec-
tively, thereby improving their operational efficiency and competitiveness in the context of glob-
alization.
Key words: MZ Generation, South Korean corporate culture, organizational change, Millennials,
Generation Z, labor market dynamics, personal freedom, equality, work-life balance, Confucian
traditions, talent attraction, generational conflict
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