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MỘT SỐ VẤN ĐỀ LÝ LUẬN CHÍNH TRỊ VÀ TRUYỀN THÔNG TRONG THỰC TIỄN NGHIÊN CỨU VÀ ĐÀO TẠO

 Trong bối cảnh toàn cầu hóa và yêu cầu ngày 
càng cao về trách nhiệm doanh nghiệp đối với môi 
trường, xã hội và quản trị, các doanh nghiệp cần xây 
dựng một môi trường làm việc đề cao sự đa dạng, 
bình đẳng và hòa nhập. Sự thiếu hụt DEI thường dẫn 
đến các vấn đề chính trị công sở, bao gồm mâu thuẫn 
lợi ích và cạnh tranh không lành mạnh dựa trên định 
kiến về thứ bậc và giới tính. Các nghiên cứu trước 
đây cho thấy rằng thiên vị và định kiến có thể làm 
giảm động lực, gây ra xung đột nội bộ và giảm hiệu 
suất làm việc, từ đó cản trở sự phát triển bền vững 
của doanh nghiệp(2),(3). Nghiên cứu này sẽ phân tích 
mối quan hệ giữa DEI và phát triển bền vững, nhấn 
mạnh vai trò của DEI trong việc giảm thiểu chính trị 
công sở và nâng cao hiệu quả tổ chức, từ đó đề xuất 
các giải pháp quản trị phù hợp. 

1. Khái quát về phát triển bền vững doanh 
nghiệp 

1.1. Định nghĩa và nền tảng lý thuyết về phát 
triển bền vững doanh nghiệp 

Phát triển bền vững doanh nghiệp (corporate sus-
tainability) là một khái niệm mở rộng từ phát triển 
bền vững. Theo định nghĩa của Brundtland Report 
(1987), phát triển bền vững là “sự phát triển đáp ứng 
nhu cầu của thế hệ hiện tại mà không làm tổn hại 
đến khả năng đáp ứng nhu cầu của các thế hệ tương 

lai”(4). Munasinghe (1993) đã đề xuất mô hình ba trụ 
cột ESG (Environmental, Social, and Governance)(5), 
nhấn mạnh vào việc giảm thiểu tác động tiêu cực đến 
tài nguyên thiên nhiên, tập trung vào công bằng lao 
động và quyền lợi của cộng đồng, đảm bảo tính minh 
bạch trong hoạt động vận hành. Trong bối cảnh 
doanh nghiệp, khái niệm này được cụ thể hóa thành 
các mô hình quản trị hướng tới tăng trưởng dài hạn 
mà không đánh đổi các giá trị xã hội và môi trường. 

1.2. Các động lực thúc đẩy phát triển bền vững 
doanh nghiệp 

Trong bối cảnh kinh tế hiện đại, phát triển bền 
vững doanh nghiệp không chỉ là một chiến lược tùy 
chọn mà đã trở thành yêu cầu tất yếu để tồn tại và 
phát triển. Theo Deloitte (2023), các động lực chính 
thúc đẩy doanh nghiệp hướng tới bền vững bao gồm 
(i) áp lực từ các quy định và chính sách quốc tế, (ii) 
yêu cầu từ nhà đầu tư và thị trường tài chính, (iii) 
mong đợi ngày càng cao từ khách hàng và cộng 
đồng, và (iv) sự gia tăng nhận thức của chính doanh 
nghiệp về lợi ích dài hạn của bền vững(6).   

Thứ nhất, áp lực chính sách và quy định pháp lý 
đóng vai trò quan trọng trong việc định hình lộ trình 
bền vững của doanh nghiệp. Ví dụ, Liên minh châu 
Âu đã ban hành Chỉ thị Báo cáo Bền vững Doanh 
nghiệp (Corporate Sustainability Reporting Direc-
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tive - CSRD), yêu cầu các doanh nghiệp phải minh 
bạch hơn về tác động môi trường và xã hội của mình. 

Thứ hai, yêu cầu từ thị trường tài chính và nhà 
đầu tư đang thúc đẩy mạnh mẽ các doanh nghiệp tích 
hợp yếu tố ESG vào chiến lược dài hạn. Nghiên cứu 
của PWC (2019) cho thấy rằng hơn 70% nhà đầu tư 
tổ chức coi các chỉ số ESG là yếu tố quan trọng khi 
ra quyết định đầu tư. 

Thứ ba, sự thay đổi trong hành vi tiêu dùng cũng 
tạo áp lực lớn lên doanh nghiệp trong việc thực hiện 
các chính sách bền vững. Thế hệ Millennials và Gen 
Z ngày càng ưu tiên các sản phẩm thân thiện với môi 
trường và có trách nhiệm xã hội, thúc đẩy doanh 
nghiệp chuyển đổi mô hình kinh doanh theo hướng 
xanh hơn và công bằng hơn. 

Cuối cùng, nội lực doanh nghiệp đóng vai trò 
quyết định trong việc thực hiện các chiến lược phát 
triển bền vững. Các công ty tiên phong như Natura 
đã áp dụng mô hình quản trị kiểm soát bền vững 
(Sustainability Control Systems - SCS), giúp tích 
hợp các mục tiêu phát triển bền vững vào hệ thống 
quản lý doanh nghiệp một cách hiệu quả. 

2. Vai trò chiến lược(7) của DEI trong phát 
triển bền vững doanh nghiệp 

2.1. Cơ sở lý thuyết 
a. DEI 
DEI (đa dạng, bình đẳng và hòa nhập) là ba giá 

trị gắn bó chặt chẽ với nhau, được nhiều tổ chức coi 
trọng và tích cực.   

Đa dạng bao gồm tất cả các cách mà con người 
khác biệt với nhau, bao gồm những đặc điểm khác 
nhau khiến một cá nhân hay một nhóm khác biệt với 
nhóm khác. Mặc dù đa dạng thường được nhắc đến 
trong bối cảnh chủng tộc, dân tộc và giới tính, định 
nghĩa này nên được mở rộng hơn bao gồm cả kinh 
nghiệm liên quan đến nhiệm vụ, độ tuổi, quốc gia 
xuất xứ, tôn giáo, khuyết tật, xu hướng tình dục, tình 
trạng kinh tế xã hội, học vấn, tình trạng hôn nhân, 
ngôn ngữ sử dụng và ngoại hình(8).  

Công bằng là đảm bảo mọi thành viên, trong 
cộng đồng đều được đối xử như nhau và có cơ hội 
phát triển, đặc biệt là những nhóm ít được đại diện, 
nhằm khắc phục bất lợi trong quá khứ và hiện tại. 
Những cơ hội này giúp thu hẹp khoảng cách về đại 
diện và mức độ tham gia(9).   

Môi trường hòa nhập là nơi mà bất kỳ cá nhân 
hay nhóm nào đều được và cảm thấy được chào đón, 
tôn trọng, hỗ trợ, đánh giá cao và có thể tham gia đầy 
đủ(10) thúc đẩy sự đa dạng trong tư duy, ý tưởng, quan 
điểm và giá trị(11).  

b. D.E.I và phát triển bền vững doanh nghiệp 
Thế giới đang đối mặt với nhiều thách thức như 

mất cân bằng hệ sinh thái, già hóa dân số, gián đoạn 
chuỗi cung ứng, bất ổn địa chính trị và biến đổi khí 
hậu. Tại WEF 2024, các chuyên gia nhấn mạnh khả 
năng thích ứng và phát triển bền vững là yếu tố sống 
còn để thích ứng với “trạng thái bình thường mới” 
để tồn tại và phát triển. Phát triển bền vững giờ đây 
không chỉ tập trung vào kinh tế mà còn hướng đến 
lợi ích lâu dài. Năm 2023, Deloitte giới thiệu hệ 
thống giá trị bền vững (SVM), làm rõ các yếu tố phát 
triển bền vững gắn với cổ đông, nhân sự, khách hàng 
và môi trường. 

Bản đồ giá trị bền vững của Deloitte gồm bốn 
nhóm giá trị chính: 

Thứ nhất, giá trị nhân viên thể hiện qua các yếu 
tố như lương, phúc lợi, phát triển kỹ năng và cảm 
giác thuộc về. DEI giúp nâng cao sự gắn kết và lòng 
trung thành của nhân viên, tạo động lực để họ cống 
hiến và phát triển cùng doanh nghiệp. 

Thứ hai, giá trị cổ đông được thúc đẩy thông qua 
môi trường DEI, khi nhân viên có động lực làm việc 
và sáng tạo, góp phần cải thiện tăng trưởng doanh thu 
và hiệu quả vận hành. 

Thứ ba, giá trị khách hàng & xã hội được thể hiện 
qua việc doanh nghiệp đáp ứng tốt hơn nhu cầu đa 
dạng của khách hàng, nâng cao chất lượng sản phẩm 
và dịch vụ, đồng thời bảo vệ quyền con người và 
quyền riêng tư trong cộng đồng. 

Cuối cùng, giá trị môi trường dù không trực tiếp 
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Bản đồ giá trị bền vững của Deloitte(12).



liên quan đến DEI, nhưng một môi trường làm việc 
đa dạng và hòa nhập có thể khuyến khích nhân viên 
đóng góp sáng kiến bảo vệ môi trường, hỗ trợ các mục 
tiêu phát triển bền vững. 

Như vậy, DEI trở thành nền tảng quan trọng trong 
chiến lược phát triển bền vững, giúp doanh nghiệp 
không chỉ đạt được lợi ích tài chính mà còn xây dựng 
giá trị bền vững cho cộng đồng và môi trường. 

Các sáng kiến DEI có hai động lực chính: Hiệu 
quả kinh doanh và trách nhiệm xã hội. Về kinh doanh, 
DEI mở rộng phạm vi tuyển dụng, khuyến khích quan 
điểm đa dạng và tận dụng sự khác biệt trong suy nghĩ, 
kinh nghiệm để nâng cao hiệu suất. Về xã hội, DEI 
giúp doanh nghiệp đóng góp vào công bằng xã hội 
bằng cách tạo cơ hội việc làm, đặc biệt ở vị trí lãnh 
đạo, cho các nhóm thiểu số, truyền cảm hứng và giảm 
bất bình đẳng(13).  

2.2. Ảnh hưởng của thiếu DEI đến phát triển 
bền vững doanh nghiệp 

Chính trị công sở (Workplace Politics hay Orga-
nizational Politics) 

Hành vi chính trị là “những nỗ lực tác động mang 
tính xã hội, có tính tùy ý và được thiết kế để thúc đẩy 
hoặc bảo vệ lợi ích cá nhân hoặc nhóm, đồng thời đe 
dọa lợi ích của những người khác” chính trị công sở, 
theo cách này, được hiểu là thước đo sự phổ biến của 
các hành vi nhằm gây ảnh hưởng trong các quyết định 
và phân bổ nguồn lực trong tổ chức(14).   

Chính trị tổ chức đề cập đến việc sử dụng quyền 
lực và ảnh hưởng trong một tổ chức để đạt được các 
mục tiêu cá nhân hoặc nhóm, thường là gây bất lợi 
cho mục tiêu chung của tổ chức. Điều này có thể bao 
gồm các hành động như hình thành liên minh, sử dụng 
thông tin một cách chọn lọc, tạo dựng phe phái và 
tham gia vào các cuộc đấu tranh quyền lực. Điều quan 
trọng là phải phân biệt giữa hành vi chính trị đạo đức 
và phi đạo đức trong tổ chức. Hành vi chính trị đạo 
đức phù hợp với sứ mệnh và mục tiêu của tổ chức, 
trong khi hành vi chính trị phi đạo đức thường liên 
quan đến việc thao túng người khác vì lợi ích cá nhân 
hoặc làm suy yếu các mục tiêu của tổ chức(15).  

Như vậy, có thể hiểu chính trị công sở là tập hợp 
các hành vi có động cơ cá nhân, như sự thao túng 
quyền lực, cạnh tranh không lành mạnh hoặc cố gắng 
tạo ảnh hưởng nhằm đạt được lợi ích cá nhân trong tổ 

chức(16).  
Khi nhân viên cảm thấy bị đối xử thiếu công bằng 

có thể dẫn đến các cuộc cạnh tranh, tranh giành quyền 
lực thay vì hợp tác, từ đó làm giảm hiệu suất làm 
việc(17).  

Trong môi trường tổ chức thiếu các chính sách Đa 
dạng, Bình đẳng và Hòa nhập (DEI), định kiến thứ 
bậc thường xuất hiện, gây ra các bất công và ảnh 
hưởng tiêu cực đến văn hóa tổ chức. Định kiến này 
hình thành từ những khác biệt về địa vị, tuổi tác, giới 
tính hoặc chủng tộc, làm giảm tính công bằng và mức 
độ hòa nhập, khiến cho các nhân viên từ nhóm thiểu 
số gặp khó khăn trong việc tiếp cận các cơ hội thăng 
tiến, đồng thời tạo ra cảm giác bị phân biệt và thiếu 
gắn kết với tổ chức. Điều này làm suy yếu tinh thần 
làm việc tập thể khi nhân viên thuộc nhóm yếu thế 
cảm thấy bị cô lập và không có tiếng nói trong tổ 
chức(18). Nghiên cứu của Williams & O'Reilly (1998) 
tiếp tục nhấn mạnh rằng định kiến thứ bậc này dễ dẫn 
đến sự thiếu hợp tác giữa các nhóm nhân viên, gây ra 
sự rạn nứt trong tổ chức(19).  

Các nhóm quyền lực trong môi trường này chi 
phối cơ hội và nguồn lực, tạo ra bất công trong thăng 
tiến, lương thưởng và các cơ hội phát triển cho các cá 
nhân không thuộc cùng nhóm. Theo Ferris và cộng 
sự trong bài viết, sự tồn tại của chính trị tổ chức ở mức 
độ cao thường tạo nên các hệ thống thứ bậc không 
lành mạnh, làm nảy sinh các định kiến bất lợi cho một 
số cá nhân có quyền lực và lợi ích riêng(20). Hệ quả là 
môi trường làm việc trở nên phân cực, làm suy yếu 
sự gắn kết giữa các cấp bậc khác nhau, gây ra xung 
đột và giảm tính liên kết tổng thể của tổ chức(21).  

Thiếu các chính sách DEI trong tổ chức còn khiến 
các cá nhân từ nhóm yếu thế không chỉ chịu thiệt thòi 
trong cơ hội thăng tiến mà còn gặp chênh lệch trong 
lương thưởng và đãi ngộ. Những tổ chức có tính chính 
trị cao thường tạo ra một hệ thống bất bình đẳng, nơi 
các cá nhân không có đặc quyền, gặp khó khăn trong 
việc tiếp cận các cơ hội phát triển công bằng. Điều 
này dẫn đến sự bất mãn rõ rệt về lương thưởng và vị 
trí công việc, lan rộng trong tổ chức và làm suy yếu 
động lực làm việc của nhân viên(22).  

Các vấn đề về giới 
Các vấn đề về giới trong tổ chức thường xuất phát 

từ những định kiến sâu xa và sự phân biệt ngầm dựa 
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trên giới tính, tạo ra các rào cản về cơ hội thăng tiến 
và công bằng lương thưởng. Phụ nữ trong các tổ chức 
có tính chính trị cao thường chịu ảnh hưởng tiêu cực 
hơn so với nam giới(23). Cụ thể, họ gặp phải mức độ 
hài lòng và cam kết công việc thấp hơn do sự phân 
biệt giới tính ngầm trong các quyết định thăng tiến và 
lương thưởng, làm suy yếu cơ hội thăng tiến của phụ 
nữ, gây ra cảm giác bất công và giảm động lực làm 
việc. 

Thiếu DEI khiến phụ nữ và nhóm thiểu số khó tiếp 
cận cơ hội phát triển, do định kiến thường ưu ái nam 
giới vào vị trí lãnh đạo, từ đó gia tăng sự bất mãn và 
ý định rời bỏ tổ chức của phụ nữ(24). 

Trong các môi trường có định kiến giới, phụ nữ 
thường gặp khó khăn trong việc thể hiện bản thân và 
đóng góp vào các mục tiêu của tổ chức(25). Định kiến 
giới không chỉ làm giảm khả năng tham gia của phụ 
nữ vào các quyết định quan trọng mà còn tạo ra cảm 
giác bất công, làm suy yếu tính đoàn kết trong tổ chức. 
Kết quả là, điều này không chỉ ảnh hưởng đến hiệu 
suất làm việc tổng thể mà còn đe dọa đến tính bền 
vững của doanh nghiệp, vì sự thiếu đoàn kết dẫn đến 
giảm hiệu quả và tăng tỷ lệ nghỉ việc trong dài hạn. 
Trong những tổ chức thiếu DEI, phụ nữ có xu hướng 
rời khỏi tổ chức nhiều hơn so với nam giới, điều này 
ảnh hưởng trực tiếp đến tính ổn định của tổ chức và 
tăng chi phí thay thế nhân sự(26).  

Thiếu DEI khiến nhân viên yếu thế cảm thấy cô 
lập, mất động lực, giảm sáng tạo và khả năng ứng phó 
với biến động thị trường(27) và ít tham gia vào hoạt 
động nhóm, làm suy giảm hiệu suất và cản trở mục 
tiêu dài hạn của doanh nghiệp(28). Trong các tổ chức 
thiếu công bằng và hòa nhập, tỷ lệ nghỉ việc của nhân 
viên gia tăng, đặc biệt là ở những nhóm chịu bất công 
do các định kiến về giới và thứ bậc(29). Tỷ lệ nghỉ việc 
cao không chỉ gây mất ổn định về mặt nhân sự mà 
còn làm tăng chi phí cho doanh nghiệp do nhu cầu 
thay thế và đào tạo nhân viên mới. 

Khi văn hóa DEI không được coi trọng, các chính 
trị nội bộ có thể làm giảm đáng kể khả năng giữ chân 
nhân tài và làm tổn hại đến hiệu quả dài hạn của doanh 
nghiệp(30).   

Cuối cùng, sự thiếu đa dạng và hòa nhập làm giảm 
tính đa dạng trong các quan điểm và ý tưởng, cản trở 
khả năng sáng tạo và thích ứng của doanh nghiệp 

trong bối cảnh thị trường không ngừng thay đổi. Khi 
các nhóm nhân viên có nền tảng và góc nhìn đa dạng 
không có cơ hội đóng góp, doanh nghiệp dễ bỏ lỡ 
những ý tưởng mới mẻ và tiềm năng sáng tạo có thể 
nâng cao hiệu quả hoạt động và mở rộng thị phần. Các 
nhóm có thành viên đa dạng về kinh nghiệm và tư duy 
có xu hướng vượt trội trong việc giải quyết vấn đề và 
thích ứng trước sự thay đổi, nhờ vào khả năng tư duy 
đa chiều và sáng tạo mà các cá nhân từ nhiều nền tảng 
khác nhau mang lại. Thiếu sự đa dạng này có thể dẫn 
đến sự đơn điệu trong tư duy, làm giảm khả năng phản 
ứng linh hoạt của tổ chức trước các biến động toàn 
cầu và nhu cầu thị trường thay đổi(31).  

Bên cạnh đó, thiếu DEI có thể làm suy yếu hình 
ảnh và uy tín của doanh nghiệp trên thị trường khi 
khách hàng và đối tác ngày càng chú trọng đến giá trị 
xã hội của doanh nghiệp. Các công ty không cam kết 
DEI dễ bị công chúng đánh giá tiêu cực và mất lòng 
tin từ khách hàng, đặc biệt là các thế hệ trẻ như Mil-
lennials và Gen Z, những người ưu tiên các thương 
hiệu có trách nhiệm xã hội.   

Như vậy, các rào cản trên không chỉ tác động ngắn 
hạn đến hiệu suất của doanh nghiệp mà còn đe dọa 
đến khả năng phát triển bền vững lâu dài. Đầu tư vào 
DEI không chỉ là yếu tố cải thiện môi trường làm việc 
mà còn là chiến lược quan trọng để doanh nghiệp duy 
trì lợi thế cạnh tranh và phát triển trong một thế giới 
đầy biến động. 

3. Giải pháp để tăng cường DEI trong phát 
triển bền vững doanh nghiệp 

3.1. Xây dựng chính sách DEI minh bạch 
Để thúc đẩy DEI và phát triển bền vững, doanh 

nghiệp cần chiến lược toàn diện phù hợp với môi 
trường làm việc. Các tiêu chí chính gồm: (1) thăng 
tiến công bằng, (2) tuyển dụng đa dạng và (3) cơ hội 
phát triển bình đẳng. Việc công bố minh bạch chính 
sách này giúp tăng niềm tin và sự gắn kết nhân viên(32). 
Chiến lược này tập trung vào việc đảm bảo thăng tiến 
dựa trên năng lực và thành tích, loại bỏ thiên vị về giới 
tính, độ tuổi hay nguồn gốc văn hóa, đồng thời mở 
rộng tuyển dụng để thu hút ứng viên từ các nhóm thiểu 
số và vùng miền khác nhau thông qua quy trình không 
thiên vị. 

Bên cạnh đó, doanh nghiệp cần cung cấp các 
chương trình đào tạo và cơ hội phát triển nghề nghiệp 
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bình đẳng cho mọi nhân viên, bất kể vị trí hay xuất 
thân. Việc công khai, minh bạch các chính sách DEI 
thông qua báo cáo nội bộ, họp toàn công ty hoặc cổng 
thông tin nhân sự không chỉ củng cố niềm tin mà còn 
tăng cường sự gắn kết của nhân viên.  

3.2. Đào tạo DEI để thúc đẩy văn hóa hòa nhập 
Một giải pháp quan trọng khác là thúc đẩy văn hóa 

hòa nhập qua các chương trình đào tạo thường xuyên 
về DEI. Các chương trình này giúp tăng cường nhận 
thức của nhân viên về các vấn đề như thiên vị và phân 
biệt, đồng thời giảm thiểu các hành vi tiêu cực trong 
công việc. Các tổ chức có chương trình đào tạo DEI 
cho thấy mức độ gắn kết và lòng trung thành của nhân 
viên cao hơn đáng kể, điều này có lợi cho hiệu quả 
hoạt động và khả năng phát triển lâu dài của tổ chức(33) 
Đề xuất từ Page, S. E. (2017) là chương trình này nên 
được thiết kế phù hợp với văn hóa và cơ cấu của từng 
tổ chức, từ cấp quản lý đến nhân viên. Ví dụ, Accen-
ture đã triển khai chương trình đào tạo toàn cầu “In-
clusion Starts with I,” sử dụng video và hội thảo tương 
tác để nâng cao nhận thức về thiên vị vô thức, dẫn đến 
việc nhân viên báo cáo cảm giác hòa nhập cao hơn. 
Ngày nay, có hơn 300.000 phụ nữ làm việc tại Accen-
ture. Thêm vào đó, 50% thành viên hội đồng quản trị 
và 27% ủy ban quản lý toàn cầu của công ty là phụ 
nữ(34). Dù vậy, để duy trì hiệu quả, doanh nghiệp cần 
đầu tư thời gian, nguồn lực và kết hợp các phương 
pháp học tập tương tác như trò chơi nhập vai hoặc hội 
thảo để tránh nhàm chán hoặc cảm giác bắt buộc. 

3.3. Tăng cường truyền thông nội bộ về DEI 
Doanh nghiệp cần tăng cường truyền thông nội bộ 

về DEI để đảm bảo rằng các giá trị và mục tiêu DEI 
được truyền tải rõ ràng ở tất cả các cấp bậc trong tổ 
chức. Truyền thông nội bộ hiệu quả không chỉ giúp 
nhân viên hiểu được tầm quan trọng của DEI mà còn 
giúp mỗi cá nhân nhận thức rõ vai trò của mình trong 
việc xây dựng môi trường làm việc hòa nhập. Sự minh 
bạch trong truyền thông nội bộ góp phần tạo ra sự tin 
tưởng và cam kết cao hơn từ nhân viên, đặc biệt trong 
các tổ chức đa dạng về văn hóa và nhân khẩu học. Khi 
các mục tiêu DEI được truyền đạt rõ ràng và minh 
bạch, nhân viên cảm thấy có trách nhiệm và tự tin hơn 
trong việc đóng góp vào một môi trường làm việc 
công bằng và hòa nhập(35). Doanh nghiệp nên sử dụng 
đa dạng các kênh như email nội bộ, bảng tin hoặc các 

buổi họp để truyền tải thông điệp, đồng thời chia sẻ 
câu chuyện thành công về DEI, chẳng hạn như một 
nhân viên từ nhóm thiểu số được thăng tiến, để tạo 
cảm hứng. Tạo diễn đàn hoặc nhóm thảo luận cũng 
khuyến khích nhân viên chia sẻ quan điểm, giúp họ 
nhận thức rõ vai trò của mình trong việc xây dựng môi 
trường làm việc công bằng. Tuy nhiên, thông điệp cần 
đi đôi với hành động thực tế, vì nếu công ty nói về 
bình đẳng nhưng không thực hiện, nhân viên có thể 
mất niềm tin. Ngoài ra, doanh nghiệp nên bổ nhiệm 
đội ngũ chuyên trách để quản lý truyền thông DEI, 
đảm bảo sự nhất quán và chân thành. 

3.4. Đo lường và báo cáo hiệu quả DEI 
Cuối cùng, doanh nghiệp nên thiết lập các chỉ số 

đo lường và thực hiện báo cáo định kỳ về DEI nhằm 
đánh giá hiệu quả của các chính sách đã triển khai. 
Báo cáo định kỳ và công khai các số liệu DEI không 
chỉ giúp nâng cao trách nhiệm giải trình mà còn tạo 
dựng niềm tin với các bên liên quan. Việc đo lường 
và minh bạch hóa các chỉ số DEI giúp doanh nghiệp 
nhận diện các vấn đề phát sinh và điều chỉnh chính 
sách kịp thời. Điều này đảm bảo rằng DEI không chỉ 
là mục tiêu ngắn hạn mà trở thành một phần cốt lõi 
của văn hóa doanh nghiệp, góp phần duy trì tính bền 
vững trong tổ chức(36). 

Các chỉ số này có thể bao gồm tỷ lệ nhân viên từ 
các nhóm thiểu số, mức độ gắn kết thông qua khảo 
sát về cảm giác hòa nhập, hoặc tỷ lệ thăng tiến công 
bằng giữa các nhóm nhân khẩu học. Báo cáo định kỳ, 
công khai số liệu DEI hàng quý hoặc hàng năm không 
chỉ tăng trách nhiệm giải trình mà còn xây dựng niềm 
tin với nhân viên, khách hàng và cổ đông. Ví dụ, IBM 
công khai báo cáo DEI hàng năm. Vào năm 2023, 
trong số các đợt thăng chức toàn cầu của công ty, 
40,8% là phụ nữ. Riêng tại Hoa Kỳ, 9,4% các đợt 
thăng chức dành cho nhân viên da đen và 9,2% dành 
cho nhân viên gốc Tây Ban Nha. Điều này phản ánh 
nỗ lực của công ty trong việc thúc đẩy sự đa dạng và 
công bằng trong môi trường làm việc(37). Dù việc đo 
lường này khả thi với các công cụ quản lý nhân sự 
hiện đại, các doanh nghiệp nhỏ có thể gặp khó khăn 
do thiếu nguồn lực. Nếu số liệu không cải thiện, báo 
cáo có thể gây phản ứng tiêu cực, do đó doanh nghiệp 
cần kết hợp báo cáo với kế hoạch hành động cụ thể 
để giải quyết vấn đề. 
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Trong môi trường kinh tế bất ổn, DEI không còn 
là lựa chọn mà là yếu tố chiến lược quyết định sự phát 
triển bền vững. Đầu tư vào DEI giúp cải thiện văn hóa 
doanh nghiệp, đáp ứng nhu cầu thị trường và tạo giá 
trị lâu dài cho xã hội. Do đó, DEI nên được xem là 
yếu tố nền tảng trong chiến lược phát triển bền vững, 
đóng vai trò không thể thiếu trong hành trình vươn tới 
tương lai bền vững của mỗi doanh nghiệp./. 
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