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Sau giai đoạn thâu tóm và sáp nhập, các ngân hàng đạt được rất nhiều lợi ích nhưng cũng gặp phải nhiều hạn chế như: quyền lợi của các cổ đông thiểu số bị ảnh hưởng, xung đột mâu thuẩn của các cổ đông lớn, văn hóa doanh nghiệp bị pha trộn, xu hướng chuyển dịch nguồn nhân sự. Trong đó yếu tố văn hoá doanh nghiệp bị pha trộn đóng vai trò tương đối quan trọng.
Văn hóa doanh nghiệp thể hiện những đặc trưng riêng có của mỗi doanh nghiệp, thể  hiện  những đặc điểm khác biệt so với các doanh nghiệp khác. Sự khác biệt đó thể hiện ở những tài sản vô hình như: sự trung thành của nhân viên, môi trường làm việc, cách đối xử của nhân viên với lãnh đạo, với nhân viên, các hành vi ứng xử của nhân viên với khách hàng, lòng tin của đội ngũ nhân viên đối với cấp quản lý và ngược lại…Do vậy văn hóa doanh nghiệp tạo nên lợi thế cạnh tranh vô cùng quý giá đối với bất kỳ doanh nghiệp nào. Văn hóa doanh nghiệp được tạo nên qua thời gian, với quá trình xây dựng không mệt mỏi của đội ngũ nhân sự, được hình thành dựa trên những giá trị cốt lõi của doanh nghiệp. Thiếu vốn, doanh nghiệp có thể huy động ở nhiều nguồn khác nhau, thiếu nhân sự có thể tìm được nhiều hình thức tuyển dụng nhưng thiếu văn hóa doanh nghiệp thì không thể ngày một ngày hai là doanh nghiệp có thể tạo ra được. Vậy nên khi sáp nhập hai hay nhiều ngân hàng lại với nhau, tất yếu các nét đặc trưng riêng của các  ngân hàng bây giờ được tập hợp lại  trong một điều kiện  mới, các lãnh đạo của các ngân hàng phải cùng nhau tìm cách hòa hợp các loại hình văn hóa doanh nghiệp riêng để tiến tới một văn hóa doanh nghiệp chung cho tất cả. Đội ngũ nhân sự sẽ cảm thấy bối rối khi làm việc trong môi trường với kiểu văn hóa doanh nghiệp bị pha trộn, đồng thời họ phải tìm cách thích nghi với những thay đổi trong cách giao tiếp với khách hàng, với các nhân viên đến từ ngân hàng khác, niềm tin của họ đối với ban lãnh đạo cũng thay đổi, vừa duy trì văn hóa doanh nghiệp cũ vừa phải tiếp nhận thêm văn hóa doanh  nghiệp khác. Nếu ban lãnh đạo không tìm được phương pháp kết hợp hài hòa một cách tối ưu nhất thì sẽ mất rất nhiều thời gian việc trộn lẫn các văn hóa doanh nghiệp mới có thể thành một thực thể thống nhất và vững chắc. Nếu không đội ngũ nhân sự sẽ cảm thấy rời rạch mất niềm tin, ngân hàng sau sáp nhập sẽ là một khối lỏng lẻo dễ tách nhỏ do có quá nhiều các phần tử khác nhau trong mối liên kết không chắc chắn làm cho văn hóa doanh nghiệp mới trở nên hỗn độn dễ đổ vỡ.
Sau khi thương vụ sáp nhập được hoàn thành thì ngân hàng sau sáp nhập sẽ kế thừa hai loại hình văn hóa doanh nghiệp đến từ ngân hàng thâu tóm và ngân hàng mục tiêu. Ban điều hành ngân hàng mới phải xây dựng một văn hóa doanh nghiệp mới phù hợp với tình hình mới để đảm bảo yếu tố hợp tác nội bộ được ưu tiên hàng đầu. Nếu để duy trì hai hình thái văn hóa doanh nghiệp riêng biệt quá lâu sẽ dẫn đến sự thiếu tính đoàn kết và hợp tác giữa đội ngũ nhân viên hai ngân hàng dẫn đến chia rẽ nội bộ sâu sắc. Vì vậy Ban lãnh đạo ngân hàng cần xây dựng được chương trình hành động nhằm thay đổi văn hóa doanh nghiệp cho phù hợp với tình hình mới, chiến lược mới. Để tạo ra được sự thay đổi văn hóa doanh nghiệp thì sự ủng hộ của mọi thành viên trong ngân hàng và cách thức đào tạo văn hóa mới của Ban lãnh đạo ngân hàng sau sáp nhập là những yếu tố tạo nên sự thành công. Ban lãnh đạo là những người đầu tiên thực hiện việc điều chỉnh hành vi của mình và phải nhất quán trong việc thay đổi. Đội ngũ nhân viên cần phải được hiểu rõ những gì được mong đợi từ họ và phải biết cách thể hiện những hành vi mới trong thực tế. Do vậy các ngân hàng sau sáp nhập nên thực hiện các giải pháp sau đây:

Thứ nhất: Xây dựng những tuyên bố về giá trị và niềm tin. Có thể tổ chức các nhóm thảo luận theo từng bộ phận nhằm chuyển tải sứ mệnh, tầm nhìn và các giá trị của ngân hàng sau sáp nhập thành lời nói và giải thích những tác động của tuyên bố đối với công việc của từng nhân viên. Việc làm này tác động tới nhận thức  của  nhân  viên  sự  hiểu  biết  chung  về  môi  trường  văn  hóa  mà  ngân  hàng muốn xây dựng và những hành động, hành vi mà họ phải thực hiện để phản ánh được những nét văn hóa mới.

Thứ hai: Giao tiếp hiệu quả. Phải thông báo cho tất cả các nhân viên về quá trình thay đổi văn hóa của ngân hàng nhằm đảm bảo sự cam kết của họ và thành công của quá trình chuyển đổi văn hóa. Các nhân viên cần được khích lệ rằng những gì mong đợi từ họ có ý nghĩa rất quan trọng trong việc thay đổi văn hóa doanh nghiệp một cách hiệu quả nhất.

Thứ  ba:  Điều chỉnh lại các qui chế nội  bộ. Quá  trình thay đổi văn hóa doanh nghiệp phải được diễn ra đồng bộ thống nhất trong toàn bộ ngân hàng mới. Vì vậy việc xem xét lại các chế độ chính sách nội bộ như qui chế phối hợp giữa các  bộ phận, chế độ khen thưởng kỷ luật, các  nội qui, qui chế làm việc … phải được điều chỉnh phù hợp với văn hóa doanh nghiệp mới.

Kết hợp thương hiệu là một trong những vấn đề ảnh hưởng đến mức độ thành công của ngân hàng sau sáp nhập. Ban điều hành của các ngân hàng sẽ phải ngồi lại với nhau đề tìm ra các giải pháp kết hợp hai thương hiệu lại.Việc kết hợp đồng nghĩa với việc tìm kiếm những điểm khác biệt thích hợp và có ý nghĩa trong tâm trí khách hàng của cả hai thương hiệu. Việc lựa chọn thương hiệu chủ đạo rất khó khăn cho các nhà lãnh đạo ngân hàng sau sáp nhập, bởi vì sẽ có một thương hiệu bị rút ra theo thời gian cho đến khi nó chỉ còn lại cái vỏ trống không, tức là sẽ không có một hoạt động xây dựng thương hiệu hay một nguồn lực, ngân sách nào được cung cấp cho nó. Vì thế nó sẽ hao mòn theo thời gian. Người ta sẽ phải tìm ra những điểm thích hợp để bổ sung cho thương hiệu được lựa chọn để phát triển thương hiệu này thành thương hiệu mạnh cho ngân hàng sau sáp nhập. Những đặc tính tốt của thương hiệu bị loại bỏ sẽ hỗ trợ bổ sung cho thương hiệu được lựa chọn, nhằm mục đích chuyển giao dần dần lòng trung thành của khách hàng cho thương hiệu mới
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