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(Quanlynhanuoc.vn) – Tiếp biến văn hóa hành chính trong bối cảnh sáp nhập các đơn
vị hành chính nhà nước hiện nay đang đặt ra nhiều thách thức và cơ hội. Việc sắp xếp,
sáp nhập đòi hỏi sự thay đổi về tư duy và tổ chức; đồng thời, cần chú trọng đến việc tiếp
biến và phát huy các giá trị văn hóa hành chính. Bài viết phân tích những khó khăn,
thách thức có thể gặp phải khi dung hòa các yếu tố văn hóa hành chính giữa bối cảnh
thay đổi về tổ chức và cơ chế quản lý hiện nay. Từ đó, đề xuất một số khuyến nghị tập
trung vào việc thúc đẩy một nền văn hóa hành chính thống nhất, hướng đến người dân,
minh bạch và chuyên nghiệp, phù hợp với mục tiêu hiện đại hóa nền hành chính công
trong kỷ nguyên vươn mình của dân tộc.

Từ khóa: Văn hóa hành chính, sáp nhập, đơn vị hành chính, chính sách công, kỷ nguyên
vươn mình của dân tộc.

1. Đặt vấn đề

Ngày 12/6/2025, Quốc hội (khóa XV) thông qua Nghị quyết số 202/2025/QH15 về việc sắp
xếp đơn vị hành chính cấp tỉnh, trong đó giảm số lượng đơn vị hành chính cấp tỉnh từ 63
xuống còn 34, bao gồm 28 tỉnh và 6 thành phố. Tiếp theo đó, ngày 16/6/2025, Quốc hội ban
hành Nghị quyết số 203/2025/QH15, sửa đổi, bổ sung một số điều của Hiến pháp năm 2013,
trong đó xác nhận chính thức mô hình tổ chức chính quyền địa phương theo hướng 2 cấp: cấp
tỉnh và cấp xã. Trên cơ sở hai văn bản này, từ ngày 01/7/2025, Việt Nam chính thức đưa vào
vận hành hệ thống tổ chức chính quyền địa phương 2 cấp trên toàn quốc. Đây là chủ trương
đúng đắn, nhất quán mà Đảng và Nhà nước đã định hướng và kiên trì triển khai trong tiến
trình đổi mới hệ thống chính trị, nhằm xây dựng một nền hành chính tinh gọn, hiệu lực, hiệu
quả. Chính sách này thể hiện rõ quyết tâm chính trị mạnh mẽ trong việc cải cách tổ chức bộ
máy nhà nước, đáp ứng yêu cầu phát triển bền vững và hội nhập quốc tế sâu rộng.

Là một phần của chương trình cải cách hành chính, văn hóa hành chính đóng vai trò nền tảng
trong việc hình thành phong cách làm việc chuyên nghiệp, minh bạch và lấy người dân làm
trung tâm phục vụ. Việc sáp nhập các đơn vị hành chính cấp tỉnh không chỉ đơn thuần là tái
cơ cấu tổ chức bộ máy, mà còn đặt ra yêu cầu cấp thiết về việc xây dựng và phát triển một
nền văn hóa hành chính phù hợp với mô hình quản trị mới. Trong bối cảnh đó, sự khác biệt
về cách thức vận hành, thói quen làm việc, văn hóa địa phương cũng như giá trị nghề nghiệp
giữa các đơn vị được sáp nhập có thể gây ra xung đột, giảm hiệu suất làm việc nếu không
được điều tiết bằng một nền văn hóa hành chính thống nhất.

2. Văn hóa hành chính và tiếp biến văn hóa hành chính

11/07/2025
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Theo Dwivedi và Mishra (2005), văn hóa hành chính là tổng thể các giá trị, thái độ và mô
hình hành vi của công chức, ảnh hưởng đến hiệu suất làm việc và quá trình ra quyết định của
họ.

Nghị quyết số 16/NQ-CP ngày 15/7/2021 của Chính phủ  ban hành chương trình tổng thể cải
cách hành chính giai đoạn 2021 – 2030 theo định hướng xây dựng nền hành chính “dân chủ,
chuyên nghiệp, hiện đại, tinh gọn, hiệu lực, hiệu quả, có năng lực kiến tạo phát triển, liêm
chính, phục vụ Nhân dân”. Như vậy, có thể hiểu các yếu tố như liêm chính, phục vụ Nhân
dân chính là thành tố quan trọng của văn hóa hành chính.

Từ những nhận định trên, có thể hiểu rằng: Văn hóa hành chính là hệ thống các giá trị, niềm
tin, chuẩn mực, thái độ và mô hình hành vi đặc trưng cho cách thức hoạt động của nền hành
chính công trong một xã hội hoặc tổ chức cụ thể. Đây là yếu tố nền tảng định hình cách cán
bộ, công chức nhận thức về vai trò của mình, cách họ tương tác với người dân, cách ra quyết
định và triển khai chính sách.

Tiếp biến văn hóa hành chính là quá trình thích nghi, điều chỉnh và tái cấu trúc các giá trị,
chuẩn mực, phong cách và tập quán trong hoạt động quản lý nhà nước khi có sự thay đổi về
tổ chức bộ máy hành chính – đặc biệt là trong các tình huống hợp nhất, sáp nhập hoặc cải
cách thể chế. Khái niệm này được hình thành trên nền tảng của lý thuyết “acculturation” (tiếp
biến văn hóa) trong nhân học và được vận dụng trong lĩnh vực hành chính công để phản ánh
hiện tượng các thiết chế hành chính mang những nền văn hóa tổ chức khác nhau buộc phải
thay đổi để thích nghi, hội nhập và cùng tồn tại trong một hệ thống hành chính mới (xem
Hình 2.1).
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3. Những thách thức về tiếp biến văn hóa hành chính trong bối cảnh sáp nhập và
chuyển đổi mô hình bộ máy nhà nước

Trong quá trình sáp nhập và chuyển đổi mô hình bộ máy nhà nước, đặc biệt là sáp nhập đơn
vị hành chính (sáp nhập tỉnh, xã) và cơ quan hành chính (hợp nhất bộ, ban, ngành), văn hóa
hành chính đối mặt với nhiều thách thức sâu rộng và đa chiều. Trước hết là sự khác biệt về hệ
giá trị, phong cách làm việc và tập quán hành chính giữa các địa phương và đơn vị được sáp
nhập. Mỗi đơn vị trước khi sáp nhập đều có giá trị cốt lõi, chuẩn mực làm việc và cách thức
vận hành riêng hình thành qua nhiều năm, dẫn đến sự khác biệt về tư duy, thái độ và hành vi
trong công việc. Mỗi nơi có cách xử lý tình huống và quản lý nhân sự khác nhau. Khi hai
hoặc nhiều đơn vị hợp nhất, xung đột văn hóa có thể xảy ra bởi một số nguyên nhân.

Thứ nhất, sự khác biệt về thói quen, tác phong làm việc và văn hóa giữa các đơn vị sáp nhập.
Việc sáp nhập các đơn vị hành chính thường kéo theo sự khác biệt rõ rệt trong thói quen làm
việc và văn hóa hành chính giữa các cơ quan. Một nghiên cứu của Hay Group (2007), cho
thấy, 68% nhân viên tin rằng năng suất của họ giảm sau khi sáp nhập, chủ yếu là do các vấn
đề văn hóa. Sự thiếu hòa hợp về văn hóa và thói quen có thể được thể hiện qua một số khía
cạnh: một số nơi vẫn duy trì phong cách xử lý công việc truyền thống theo mệnh lệnh – quan
liêu, trong khi đơn vị phía bên kia áp dụng phong cách linh hoạt – chuyên nghiệp; mức độ
nghiêm túc về “giờ giấc”, “tuân thủ quy trình”, “báo cáo kết quả” giữa các nhóm nhân sự
cũng có sự chênh lệch. Nghiên cứu của Puranam và cộng sự (2009) cho thấy rằng sự khác
biệt về văn hóa có thể cản trở việc chuyển giao kiến ​​thức và đổi mới hợp tác trong việc tiếp
thu công nghệ. Điều này không chỉ làm giảm hiệu quả tổng thể so với khi hoạt động độc lập
mà còn dẫn đến môi trường văn hóa hành chính không đồng nhất, dễ gây mâu thuẫn nội bộ
và ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng phục vụ người dân.

Thứ hai, khác biệt về chuẩn mực hành vi, ứng xử và giao tiếp. Mỗi đơn vị hành chính, qua
thời gian vận hành độc lập, thường hình thành những chuẩn mực giao tiếp và phong cách làm
việc riêng, chịu ảnh hưởng bởi yếu tố địa phương, truyền thống quản lý và văn hóa tổ chức.
Khi các đơn vị này được sáp nhập, sự chênh lệch về cách thức giao tiếp với đồng nghiệp, cấp
trên, cấp dưới và người dân có thể dẫn đến những hiểu lầm, xung đột hoặc cảm giác thiếu hòa
hợp trong nội bộ cơ quan mới. Cán bộ từ đơn vị có phong cách làm việc linh hoạt có thể cảm
thấy gò bó khi phải thích nghi với quy trình hành chính chặt chẽ và ngược lại. Đồng thời, sự
khác biệt trong phong cách lãnh đạo, cách thức điều hành và văn hóa quản lý giữa các đơn vị
cũng có thể gây xung đột ngầm, chống đối ngầm trong quá trình phối hợp công việc. Nghiên
cứu của Siw Lundqvist (2011) về sáp nhập khu vực công tại Thụy Điển, cho thấy, mặc dù
trước sáp nhập, họ tỏ ra tích cực và tự tin, sau đó xuất hiện các dấu hiệu, như: hiệu suất giảm;
căng thẳng trong công việc; sự gián đoạn rõ rệt trong quy trình; một số bất hợp tác ngấm
ngầm (tuân thủ quy trình cũ, trì hoãn). Sự phản kháng với thay đổi khi sáp nhập thường
không thể hiện rõ rệt, nhưngảnh hưởng tiêu cực là sâu sắc và kéo dài.

Thứ ba, tâm lý “đơn vị gốc” và tư tưởng cục bộ địa phương. Một trở ngại đáng kể trong quá
trình sáp nhập các đơn vị hành chính là tâm lý “đơn vị gốc” và tư tưởng cục bộ địa phương
có thể tồn tại trong một số bộ phận nhỏ cán bộ và người dân. Khi sáp nhập, mỗi đơn vị hành
chính thường mang theo những đặc điểm riêng về lịch sử, địa lý, truyền thống văn hóa và
mối quan hệ xã hội, từ đó hình thành tâm lý ưu tiên bảo vệ lợi ích và bản sắc của địa phương
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mình. Nếu cán bộ vẫn giữ quan điểm “người cũ, đơn vị cũ” sẽ dẫn đến tình trạng thiếu thiện
chí hợp tác, khó thích nghi với bộ máy tổ chức mới. Sự thiên vị trong phân công công việc
hoặc bổ nhiệm cán bộ từ cùng đơn vị cũ có thể gây mất đoàn kết nội bộ, làm giảm hiệu quả
phối hợp và thực thi chính sách. Đối với người dân, sự thay đổi về bộ máy và cán bộ lãnh đạo
cũng có thể làm phát sinh tâm lý hoài nghi, thiếu tin tưởng nếu cán bộ mới không xuất thân
từ “xã mình”, từ đó ảnh hưởng đến tính hiệu quả điều hành của chính quyền sau sáp nhập.

Thứ tư, khác biệt về trình độ, năng lực cán bộ và nền nếp hành chính. Sự khác biệt về trình
độ, năng lực cán bộ và nền nếp hành chính giữa các đơn vị sáp nhập là một yếu tố tiềm ẩn
gây ra mất cân bằng trong tổ chức bộ máy và hiệu quả hoạt động sau sáp nhập. Trong thực tế,
các đơn vị hành chính được sáp nhập thường có xuất phát điểm không đồng đều về chất
lượng nguồn nhân lực; một số nơi có đội ngũ cán bộ được đào tạo bài bản, có kinh nghiệm
quản lý chuyên nghiệp, có khả năng thích ứng công nghệ và chuyển đổi số, làm việc theo quy
trình rõ ràng, trong khi một số đơn vị khác vẫn duy trì lối làm việc thiếu khoa học, nặng tính
hình thức hoặc lệ thuộc vào quan hệ cá nhân. Một nghiên cứu tại Thành phố Hồ Chính Minh
cho thấy, chênh lệch năng lực giữa các cán bộ phường/xã, đặc biệt ở khu vực ngoại thành, chỉ
20% cán bộ được đào tạo về kỹ năng số (Tô Hoài Thắng, Nguyễn Thị Minh Ngân, 2025).
Bên cạnh đó, việc thống nhất nền nếp hành chính, như quy trình giải quyết hồ sơ, phong cách
giao tiếp với người dân, chế độ báo cáo – giám sát… cũng gặp nhiều khó khăn nếu không có
cơ chế điều phối và chuẩn hóa kịp thời. Tình trạng này không chỉ ảnh hưởng đến chất lượng
phục vụ hành chính công mà còn làm giảm uy tín của bộ máy chính quyền địa phương mới.

Thứ năm, khó khăn trong thống nhất quy chế – quy định nội bộ. Việc thống nhất quy chế, quy
định nội bộ sau khi sáp nhập các đơn vị hành chính là một thách thức đáng kể, tác động trực
tiếp đến tính hiệu quả và sự ổn định của bộ máy hành chính mới. Mỗi đơn vị trước khi hợp
nhất thường xây dựng và vận hành theo những quy chế riêng phù hợp với đặc thù địa
phương, cơ cấu tổ chức và văn hóa làm việc nội bộ. Sau khi sáp nhập, yêu cầu thiết lập một
hệ thống quy định chung về phân công nhiệm vụ, quy trình làm việc, tiêu chí đánh giá, chế
độ thi đua – khen thưởng… có thể gặp phải sự không đồng thuận do khác biệt về cách tiếp
cận và lợi ích giữa các bên. Tình trạng chồng chéo, thiếu thống nhất hoặc xung đột giữa các
quy định cũ có thể làm phát sinh những vướng mắc trong tổ chức thực hiện, dẫn đến tâm lý
hoài nghi, lúng túng hoặc thậm chí bất hợp tác trong nội bộ cán bộ, công chức. Việc xây dựng
một quy chế mới cũng gặp khó khăn nếu thiếu cơ sở pháp lý rõ ràng hoặc không có sự tham
gia đầy đủ, minh bạch từ các bên liên quan.

4. Một số đề xuất kiến nghị

Quá trình sáp nhập và chuyển đổi mô hình bộ máy nhà nước, đặc biệt trong cải cách tổ chức
hành chính tại cấp địa phương (tỉnh, xã) và cơ quan chuyên môn (sở, ban, ngành), đang đặt ra
nhiều thách thức đối với văn hóa hành chính, vốn là nền tảng của chất lượng quản trị công và
hiệu quả phục vụ người dân. Nếu không có cơ chế điều phối rõ ràng và minh bạch, sự thiếu
nhất quán trong quy định có thể làm giảm hiệu quả tổ chức và gây rối loạn quản trị hành
chính công. Để vượt qua những thách thức trên, cần triển khai đồng bộ một số giải pháp
trọng tâm sau:  

Một là, xây dựng chiến lược quản trị thay đổi mang tính toàn diện.
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Trong bối cảnh sáp nhập và chuyển đổi mô hình bộ máy nhà nước, việc xây dựng chiến lược
quản trị thay đổi mang tính toàn diện là yêu cầu cấp thiết nhằm bảo đảm tính ổn định, hiệu
quả và bền vững của hệ thống hành chính sau cải cách. Một trong những trụ cột then chốt của
chiến lược này là tăng cường truyền thông nội bộ gắn với quản lý cảm xúc tập thể, đặc biệt
trong việc tái định hình văn hóa hành chính. Truyền thông nội bộ cần vượt khỏi phạm vi phổ
biến thông tin hành chính thông thường, để trở thành công cụ chiến lược nhằm lan tỏa và
củng cố những giá trị hành chính mới như kỷ luật, trách nhiệm, hợp tác và phục vụ người
dân. Các thông điệp giá trị này cần được lồng ghép xuyên suốt trong diễn văn lãnh đạo, bản
tin nội bộ, mô hình điển hình và không gian làm việc nhằm hình thành hệ giá trị chung giữa
các nhóm nhân sự có xuất phát điểm văn hóa hành chính khác nhau. Song song với đó, việc
quản lý cảm xúc tập thể giữ vai trò đặc biệt quan trọng trong giai đoạn chuyển đổi, bởi cán bộ
dễ rơi vào trạng thái lo âu, thiếu định hướng. Những biện pháp như hội thảo đối thoại, chia
sẻ, khảo sát tâm lý định kỳ, cơ chế phản hồi hai chiều nhằm khuyến khích sự tham gia tích
cực và tạo dựng niềm tin nội bộ. Chỉ khi tạo dựng được nền tảng của sự tương tác đa chiều và
đồng thuận giá trị, chiến lược quản trị thay đổi mới có thể góp phần định hình một nền văn
hóa hành chính hiện đại, minh bạch và thích ứng hiệu quả sau sáp nhập.

Hai là, tổ chức các chương trình bồi dưỡng văn hóa hành chính chung cho cán bộ.

Một yếu tố then chốt trong quá trình tái cấu trúc bộ máy hành chính sau sáp nhập là việc tổ
chức các chương trình đào tạo văn hóa nhằm dung hòa sự khác biệt và thiết lập bản sắc văn
hóa hành chính mới. Khi các đơn vị hành chính với nền tảng văn hóa khác nhau được sáp
nhập, mỗi nhóm cán bộ thường mang theo những thói quen, chuẩn mực hành vi và phong
cách làm việc riêng, tạo nên rào cản trong phối hợp, giao tiếp và định hướng mục tiêu chung.
Trước thực trạng đó, các chương trình đào tạo văn hóa không chỉ giúp cán bộ hiểu rõ cơ cấu
tổ chức mới và chức năng nhiệm vụ sau sáp nhập mà quan trọng hơn là lồng ghép những giá
trị cốt lõi chung như liêm chính, minh bạch, trách nhiệm và lấy người dân làm trung tâm.
Thông qua các hoạt động, như: thảo luận tình huống, diễn đàn văn hóa tổ chức, huấn luyện
kỹ năng liên văn hóa, chương trình đào tạo đóng vai trò kết nối đội ngũ cán bộ đa dạng về
nền nếp hành chính hướng tới một tập thể thống nhất. Đặc biệt, cần thiết lập một văn hóa
hành chính thống nhất, nơi không ưu tiên hệ chuẩn mực nào, mà thay vào đó phát triển những
nguyên tắc ứng xử mới mang tính dung hòa, có khả năng tiếp nhận sự khác biệt và thúc đẩy
hợp tác làm nền tảng cho việc nâng cao hiệu quả điều hành và cải thiện chất lượng phục vụ
trong hệ thống hành chính công sau cải cách.

Ba là, minh bạch hóa tiêu chí bổ nhiệm và phân công nhiệm vụ để tránh tâm lý thiên vị hoặc
ưu tiên người cùng địa phương.

Một trong những nguyên nhân dẫn đến tâm lý bất mãn và thiếu hợp tác trong quá trình sáp
nhập các đơn vị hành chính là cảm nhận về sự thiên vị trong công tác bổ nhiệm và phân công
nhiệm vụ, đặc biệt khi có sự chênh lệch về xuất phát điểm địa phương hoặc đơn vị công tác
cũ. Do đó, việc minh bạch hóa tiêu chí bổ nhiệm và phân công nhiệm vụ trở thành một yêu
cầu cấp thiết nhằm thiết lập lại sự công bằng tổ chức, tạo dựng niềm tin và nâng cao tinh thần
trách nhiệm trong nội bộ cơ quan mới. Các tiêu chí như năng lực chuyên môn, kinh nghiệm
thực tiễn, hiệu suất làm việc và đạo đức công vụ cần được xây dựng rõ ràng, công khai và áp
dụng thống nhất đối với tất cả các cán bộ, không phân biệt nguồn gốc địa phương hay đơn vị

23:33 3/2/26 Tiếp biến văn hóa hành chính trong bối cảnh sáp nhập các đơn vị hành chính hiện nay – Thách thức và khuyến nghị | Tạp chí Quản lý n…

https://www.quanlynhanuoc.vn/2025/07/11/tiep-bien-van-hoa-hanh-chinh-trong-boi-canh-sap-nhap-cac-don-vi-hanh-chinh-hien-nay-thach-thuc-va-khuy… 5/7



cũ. Quá trình này cần được thực hiện thông qua cơ chế tuyển chọn minh bạch, có sự tham gia
giám sát của tập thể. Đồng thời, việc phân công nhiệm vụ sau sáp nhập cũng cần căn cứ trên
nhu cầu thực tiễn và năng lực phù hợp, tránh việc bố trí mang tính hình thức hoặc theo thâm
niên. Khi công tác tổ chức nhân sự được quản trị dựa trên nguyên tắc minh bạch và công
bằng, sẽ góp phần xóa bỏ rào cản tâm lý “người cũ – người mới”, thúc đẩy sự gắn kết tập thể
và tạo điều kiện thuận lợi cho việc định hình văn hóa hành chính thống nhất.

Bốn là, nâng cao năng lực hành chính sau sáp nhập.

Để khắc phục sự chênh lệch về trình độ, năng lực cán bộ sau sáp nhập, cần triển khai đồng bộ
các giải pháp về đào tạo, chuẩn hóa và đánh giá năng lực. Trước hết, cần xây dựng chương
trình bồi dưỡng chuyên sâu cho cán bộ, công chức tại các đơn vị hành chính mới, tập trung
vào kỹ năng số, quản trị công hiện đại và đạo đức công vụ, nhằm thu hẹp khoảng cách về
năng lực hành chính. Đồng thời, việc ban hành bộ quy chuẩn hành chính thống nhất về quy
trình xử lý công việc, chế độ báo cáo – giám sát và chuẩn mực giao tiếp hành chính là cần
thiết để tạo sự đồng bộ trong hoạt động. Bên cạnh đó, việc áp dụng khung năng lực chung và
hệ thống đánh giá hiệu suất công việc là giải pháp trọng yếu nhằm tạo ra mặt bằng quản trị
đồng đều, khắc phục sự chênh lệch về tiêu chuẩn nghề nghiệp và phong cách làm việc sau
sáp nhập. Hệ thống đánh giá hiệu suất dựa trên tiêu chí chung (ví dụ: mức độ hoàn thành
nhiệm vụ, thái độ phục vụ, tính đổi mới, khả năng phối hợp liên ngành) sẽ bảo đảm tính minh
bạch, khách quan và công bằng trong việc ghi nhận đóng góp của cán bộ, công chức. Đây là
nền tảng quan trọng để xây dựng một nền công vụ chuyên nghiệp, hiệu quả và định hướng
phục vụ người dân trong kỷ nguyên số.

Năm là, xây dựng các quy chế, quy định nội bộ mới.

Quy chế, quy định mới cần được triển khai theo nguyên tắc tham vấn công khai, minh bạch
và dựa trên các tiêu chí quản trị hiện đại. Trong bối cảnh các đơn vị hành chính được hợp
nhất thường có sự khác biệt về quy trình, thể thức làm việc và nền nếp tổ chức, việc thiết lập
một hệ thống quy định thống nhất là điều kiện tiên quyết để tạo ra môi trường hành chính ổn
định, hiệu quả và thích ứng với mô hình tổ chức mới. Tuy nhiên, để các quy định này có tính
khả thi và nhận được sự đồng thuận rộng rãi, quá trình xây dựng cần có sự tham gia của
nhiều đối tượng liên quan, bao gồm cán bộ từ các đơn vị hợp nhất, đại diện cộng đồng dân cư
và chuyên gia về hành chính công. Đặc biệt, các quy định nội bộ cần được thiết kế theo
hướng lấy hiệu quả phục vụ người dân làm trung tâm,thể hiện rõ cam kết của bộ máy hành
chính trong việc chuyển từ mô hình quản lý hành chính thuần túy sang mô hình hành chính
phục vụ. Điều này đòi hỏi phải tích hợp các yếu tố của văn hóa hành chính hướng đến người
dân, như minh bạch thông tin, giảm thủ tục rườm rà, tăng khả năng tiếp cận dịch vụ và nâng
cao thái độ phục vụ của cán bộ, công chức. Sự phối hợp hài hòa giữa cải cách thể chế hành
chính và phát triển văn hóa hành chính không chỉ giúp hạn chế các xung đột tiềm ẩn sau sáp
nhập, mà còn tạo nền tảng cho một nền hành chính hiện đại, hiệu quả và bền vững, yếu tố
then chốt để bảo đảm thành công cho quá trình tái cấu trúc bộ máy nhà nước tại Việt Nam
trong giai đoạn hiện nay.

5. Kết luận
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Việc xây dựng một nền văn hóa hành chính thống nhất, chuyên nghiệp và lấy người dân làm
trung tâm là điều kiện then chốt cho thành công của quá trình sáp nhập các đơn vị hành chính
tại Việt Nam. Cải cách cấu trúc cần song hành với cải cách văn hóa tổ chức, văn hóa hành
chính. Các chính sách cần tập trung vào nền tảng đạo đức, đào tạo nguồn nhân lực, minh
bạch và sự tham gia của người dân để đáp ứng yêu cầu quản trị nhà nước trong kỷ nguyên
mới. Vì vậy, việc xây dựng một nền văn hóa hành chính chung là điều kiện tiên quyết cho sự
thành công của cải cách cơ cấu.
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