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GIỚI THIỆU
Năm 1995, tôi cùng một nhóm đồng nghiệp trẻ thành lập công ty tên là

Strategos. Mục tiêu của chúng tôi không đơn thuần là thành lập một công ty
tư vấn như bao công ty khác. Thay vào đó, chúng tôi muốn thử nghiệm một
giả thuyết, đó là: cùng với nỗ lực và sự kiên trì, các tổ chức cồng kềnh,
quan liêu có thể có được sự đổi mới làm “thay đổi cuộc chơi” như họ làm
với việc thực thi đầy tính kỷ luật. Tất nhiên chúng tôi không ngây thơ.
Chúng tôi biết có thể phải mất cả thập kỷ hoặc hơn thế để phát triển các dữ
liệu, công cụ, tham số, quy trình và hệ thống công nghệ thông tin cho phép
khách hàng gắn DNA đổi mới vào hệ thống quản lý và văn hóa của tổ chức
mình. Chúng tôi biết mình sẽ phải nỗ lực tìm kiếm những đối tác là các
công ty sẵn sàng mạo hiểm vượt ngoài ranh giới những tiêu chuẩn thực
hành tốt nhất và giải quyết thách thức của việc biến đổi mới thành năng lực
“mọi lúc mọi nơi” của công ty. Chúng tôi biết sẽ phải lưu tâm đến các câu
hỏi sâu như: tại sao một số người cứ như thể là nhà tiên tri và có thể xác
định rõ những cơ hội mới, phi truyền thống trong khi rất nhiều người khác
lại không thấy gì ngoài hiện trạng đang có? Nhưng ngược lại, chúng tôi biết
mình không đơn độc trong hành trình điều tra này. Chúng tôi sẽ học được
rất nhiều từ các nhà quản lý và học giả – những người hết lòng cho việc giải
phóng quyền năng trí tưởng tượng của con người trong công việc.

Như đã đề ra, chúng tôi xem xét công việc của W. Edwards Deming và
những người đề xuất Quản trị chất lượng tổng thể (TQM) để khơi gợi cảm
hứng. Trước thời điểm công việc tiên phong đó của họ được thực hiện,
trong hầu hết các công ty, trách nhiệm về chất lượng được tập trung hạn hẹp
ở các giám sát viên kiểm tra chất lượng được đào tạo kỹ lưỡng. Các cá nhân
này được trả lương để loại bỏ những sản phẩm lỗi ở cuối dây chuyền sản
xuất. Do đó, nếu bạn ghé thăm bất kỳ công ty sản xuất nào vào những năm
trước khi có khái niệm TQM, bạn sẽ thấy chất lượng sản phẩm không được
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đo lường nghiêm ngặt, không được thiết kế thành những sản phẩm như
mong muốn ban đầu, không được xây dựng thành những hệ thống và cách
thức sản xuất, không phải là một yếu tố quan trọng trong quản lý lương
thưởng, và rõ ràng không phải là trách nhiệm của những nhân viên cốt cán
“bình thường”. Trong khi tại một số công ty như Patek Philippe và Hermès ,
những người thợ thủ công lành nghề mang trọng trách đem lại chất lượng
tuyệt hảo cho từng sản phẩm thì ở các công ty khác, chất lượng lại là trách
nhiệm của những người thuộc phòng chất lượng. Vậy nhưng đến cuối thế
kỷ XX, chất lượng đã trở thành một năng lực rộng khắp tại rất nhiều công
ty hàng đầu thế giới. Ngày nay, các tổ chức tiến bộ thường có một “đội
quân” Six Sigma đẳng cấp đai đen – những người được đào tạo để vận dụng
cách phân tích quy trình thống kê và cải tiến thường xuyên đã được triển
khai bởi Deming và các đồng sự.

Chúng tôi tự hỏi, nếu chúng ta có thể tạo một cái gì đó siêu việt và khó
hiểu như việc biến chất lượng thành một năng lực tổng thể, vậy thì tại sao
chúng ta không thể làm điều tương tự với sự đổi mới? Giống như quan
điểm trước đây đối với chất lượng, theo kinh nghiệm của chúng tôi, đổi mới
cũng thường được coi là công việc của các chuyên gia, những người có khả
năng “cách tân”, những người được trả lương để đổi mới và ngồi ở phòng
Nghiên cứu và Phát triển hoặc phòng phát triển sản phẩm mới. Hoặc đó là
công việc của những “nghệ nhân” đổi mới – những “của hiếm”, bất chấp
không có vai trò đổi mới chính thức nào, thi thoảng thành công trong việc
thúc ép một ý tưởng thực sự cấp tiến đi qua một loạt các cấp quản lý cấp
trung bảo thủ, trung lập để đưa ra thị trường. Những con người đầy sáng
kiến, dũng cảm và dám phá vỡ nguyên tắc này trong hầu hết các công ty
thực sự rất hiếm.

Như chúng tôi đã tin, nếu như đổi mới là cách duy nhất để đánh bật
các đối thủ trong dài hạn, vậy thì điều đó khó có thể được “thỏa mãn” với
một mô hình quản lý mà tư duy đổi mới bị cô lập trong một nhóm những
người phụ trách đổi mới hoặc thỉnh thoảng, một hành vi anh hùng của
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những người có sự nhiệt thành với công việc và trái tim quả cảm. Đổi mới
quá quan trọng do đó không thể chỉ trở thành một chức năng, một bộ phận,
sáng kiến nhất thời, hoặc là hành vi đặc biệt. Và đổi mới sẽ càng trở nên
quan trọng trong những năm tới.

Trong một thế giới liên tục biến đổi, đổi mới là phương thức đảm bảo
duy nhất chống lại sự không phù hợp. Trong một môi trường mà rào cản gia
nhập ngành ngày càng giảm và có xu hướng biến mất, đổi mới là phương
cách duy nhất để tồn tại trong cuộc cạnh tranh gắt gao này. Và trong nền
kinh tế toàn cầu khi lợi thế tri thức ngày càng phát triển nhanh chóng, đổi
mới là chiếc phanh duy nhất đối với “quy luật hàng hóa phổ biến”.

Dù vậy, như Skarzynski và Gibson sẽ tranh luận trong phần sau của
cuốn sách, trong 100 công ty khó có thể có được một công ty có thể thành
công trong việc biến đổi mới thành một khả năng rộng khắp từ trên xuống
dưới. Tôi không tin việc này phản ánh sự thiếu cam kết từ phía lãnh đạo cấp
cao mà nó phản ánh việc thiếu lộ trình rõ ràng để biến đổi mới thành công
việc của mọi thành viên trong công ty. Cho phép tôi quay lại câu chuyện về
chất lượng. Nếu năm 1970, bạn hỏi Chủ tịch của General Motors (GM) là
liệu ông ấy có hứng thú với việc cải thiện chất lượng sản phẩm của GM hay
không, câu trả lời có thể sẽ là “Có”. Chất lượng cao hơn đem lại chi phí bảo
hành thấp hơn và khiến khách hàng vui vẻ hơn. Dù vậy, thật không may,
hơn 30 năm trước, đội ngũ quản lý của GM không biết làm thế nào để thay
đổi nấc chức năng của chất lượng. Trong khi các đối thủ của GM ở Nhật
Bản đã tạo ra những bước tiến dài trong việc hệ thống hóa chất lượng, thì
hầu hết những nỗ lực này lại không được các nhà quản trị của Detroit biết
đến. Giám đốc của GM hẳn đã muốn đặt chất lượng lên tầm cao hơn, nhưng
chỉ đơn giản là bởi ông không biết làm thế nào.

Tôi nghĩ ngày nay nhiều nhà quản trị cũng đang ở tình thế tiến thoái
lưỡng nan đối với vấn đề đổi mới. Một công ty thực sự bắt đầu ở đâu khi
muốn biến đổi mới thành một năng lực có hệ thống? Thực hiện chuỗi xây
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dựng năng lực này như thế nào? Nếu muốn những nỗ lực sau này đạt kết
quả thì đầu tiên bạn cần làm gì? Làm thế nào bạn xác định và trung hòa
được những độc tố tiềm ẩn sẽ hủy hoại sự đổi mới? Làm thế nào bạn cấy
“gen” đổi mới vào một công ty đã dành hàng thập kỷ tập trung vào hiệu
suất và thành tích hoạt động ngắn hạn? Làm thế nào bạn biến một nhân viên
“bình thường” thành một nhà cải cách phi thường? Mở rộng phạm vi đổi
mới ra sao để nó có mặt trong toàn mô hình kinh doanh cũng như những
sản phẩm và dịch vụ cá nhân? Làm cách nào bạn quản lý được sự căng
thẳng giữa nhu cầu cho phép “hàng nghìn ý tưởng nở rộ” và nhu cầu tập
trung vào những nguồn lực hiếm. Làm sao để tạo ra được sự nghỉ ngơi và tự
do cần thiết cho đổi mới, trong khi khiến nhân viên trệch hướng? Làm sao
để theo đuổi những ý tưởng thay đổi cuộc chơi mà không phải gánh những
rủi ro ngoài khả năng chống chịu? Khi là một nhà quản lý, bạn phải làm thế
nào để biết cách quản lý, đo lường, và dẫn dắt sự đổi mới? Nói ngắn gọn là
làm thế nào bạn có thể mang đổi mới đến tận gốc, tận cốt lõi của tổ chức
mình.

Đây là những câu hỏi mà đồng nghiệp của tôi trăn trở nhiều năm qua.
Và cuốn sách bạn đang có trong tay là sự cô đọng những gì họ đã học được.
Trong những trang sách tiếp sau đây, bạn sẽ tìm thấy những ví dụ thực tế,
công cụ và phương pháp nhằm đưa đổi mới đến tận cốt lõi của doanh
nghiệp, tổ chức, và văn hóa tổ chức của bạn.

GARY HAMEL

Woodside, California

Tháng Mười Một, 2007


