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Tính đa dạng và bao trùm trong Hội đồng Quản trị (HĐQT) là một cấu phần quan trọng trong yếu tố 
Xã hội (S – Social) trong ESG & Phát triển Bền vững (PTBV). Quản trị Công ty (QTCT) chất lượng và hiệu 
quả bắt đầu từ một HĐQT chất lượng và hiệu quả, đó là HĐQT có tính đa dạng và bao trùm, có cam 
kết, và kiên định. 

Nhiều nghiên cứu chỉ ra rằng sự đa dạng và bao trùm trong HĐQT giúp quá trình ra quyết định và giải 
quyết vấn đề được tốt hơn, khả năng nhận diện và quản trị rủi ro tốt hơn, khả năng đổi mới và sáng 
tạo cao hơn. Các HĐQT có hiệu quả cao có nhiều khả năng thể hiện sự đa dạng và bao trùm và giá trị 
giới được cân bằng hơn. Thực tiễn tại nhiều quốc gia đã chứng minh rằng, doanh nghiệp có HĐQT đa 
dạng và bao trùm thường có hiệu suất hoạt động tốt hơn, kiểm soát rủi ro hiệu quả hơn và gia tăng giá 
trị dài hạn cho cổ đông cũng như các bên hữu quan. 

Tại Việt Nam, tính đa dạng trong HĐQT vẫn còn hạn chế. Điều này được phản ánh trong điểm đánh giá 
về vai trò và trách nhiệm của HĐQT trong Thẻ điểm Quản trị Công ty ASEAN (ACGS), vốn còn thấp, một 
phần do thiếu tính đa dạng, đặc biệt là về giới. Sự hiện diện của các thành viên nữ trong HĐQT đóng 
vai trò quan trọng trong việc cân bằng quá trình ra quyết định và thúc đẩy sự thận trọng trong quản 
trị. Điều này đặt ra yêu cầu cấp thiết đối với doanh nghiệp trong việc thúc đẩy tính bao trùm, tạo cơ hội 
công bằng cho các nữ lãnh đạo và xây dựng một nền QTCT theo thông lệ tốt. 

Năm 2025, thị trường vốn Việt Nam đang trong quá trình hoàn thiện các điều kiện cần thiết để được 
chính thức nâng hạng lên thị trường mới nổi. Trong đó, QTCT gắn với ESG luôn là yếu tố tiên quyết để 
thu hút dòng vốn đầu tư bền vững, đặc biệt từ các quỹ đầu tư quốc tế. Trong bối cảnh này, việc tích 
hợp yếu tố đa dạng và bao trùm vào HĐQT không chỉ giúp doanh nghiệp gia tăng lợi thế cạnh tranh 
mà còn góp phần củng cố niềm tin từ các nhà đầu tư trong và ngoài nước. Khi HĐQT đa dạng hơn về 
giới, chuyên môn, thế hệ và tư duy, doanh nghiệp sẽ có góc nhìn toàn diện hơn, ra quyết định hiệu quả 
hơn. Xu thế đa dạng này tạo thêm các cơ hội để gia tăng sự đa dạng về giới, có nhiều hơn cơ hội để để 
gia tăng thành viên HĐQT là Phụ nữ. Đây là một yếu tố phát triển bao trùm, thúc đẩy nâng cao hiệu 
quả hoạt động của HĐQT và tạo ra giá trị bền vững cho doanh nghiệp. 

Với chủ đề “Hội đồng Quản trị Đa dạng và Bao trùm – Thành tố quan trọng kiến tạo Phát triển 
Bền vững”, Directors Bulletin số 09 cung cấp thông tin về tầm quan trọng của đa dạng và bao trùm 
đối với PTBV; các xu hướng về đa dạng, công bằng, và bao trùm (Diversity, Equality, and Inclusion – DEI) 
trong năm 2025. Đồng thời, ấn phẩm cũng sẽ chia sẻ về trách nhiệm giám sát của HĐQT trong việc 
đảm bảo DEI không chỉ là một tuyên bố, mà thực sự trở thành một phần của chiến lược PTBV.

VIOD chân thành cảm ơn Tổ chức Tài chính Quốc tế (IFC) và Tổng cục Kinh tế Liên bang Thụy Sĩ (SECO) 
đã hỗ trợ xuất bản ấn phẩm Bulletin này. Chúng tôi cũng xin gửi lời tri ân tới các thành viên HĐQT, 
lãnh đạo doanh nghiệp, cùng cộng đồng CMP, IMP – những người tiên phong trong việc nâng cao chất 
lượng QTCT tại Việt Nam. Đặc biệt, sự tham gia ngày càng mạnh mẽ của các nữ thành viên HĐQT trong 
mạng lưới thành viên VIOD tiếp tục góp phần thúc đẩy những thay đổi quan trọng trong việc xây dựng 
một HĐQT chất lượng, quản trị hiệu quả và bền vững.

Trân trọng,

Kính gửi: 	– Các Quý đối tác;
	– Các thành viên Hội đồng Quản trị (HĐQT);
	– Các nhà lãnh đạo doanh nghiệp;
	– Các thành viên trong mạng lưới Thành viên Doanh nghiệp (CMP), Thành viên Cá 

nhân (IMP) của VIOD.
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ĐỐI TÁC SÁNG LẬP

Trợ giúp cải thiện niềm tin của nhà đầu tư trong khu vực kinh tế tư nhân của
Việt Nam và trên thị trường vốn.

SỨ MỆNH Thúc đẩy tính chuyên nghiệp, năng lực chuyên môn, và vị thế của các thành
viên HĐQT tại Việt Nam .
Tăng cường năng lực về QTCT cho các doanh nghiệp.

TẦM NHÌN VIOD là lựa chọn hàng đầu của các HĐQT và lãnh đạo tiên phong nhằm tạo
dựng cộng đồng doanh nghiệp vững mạnh, minh bạch và hiệu quả. 

Minh bạch

GIÁ TRỊ CAM KẾT Tuân thủ

Chính trực

 CHUYÊN NGHIỆP VỀ QUẢN TRỊ CÔNG TY TẠI VIỆT NAM 
VIOD – ĐỊNH CHẾ TIÊN PHONG VÀ

Viện Thành viên Hôi đồng Quản trị Việt Nam (VIOD) là định chế chuyên nghiệp, độc lập, tiên phong 
thúc đẩy việc thực hiện chuẩn mực và thông lệ tốt nhất về Quản trị Công ty (QTCT) và Phát triển 
Bền vững (PTBV) cho doanh nghiệp Việt Nam.

Hoạt động của VIOD hướng tới nâng cao tính chuyên nghiệp của Hội đồng Quản trị (HĐQT), thúc 
đẩy tính minh bạch và hiệu quả, tập hợp và kết nối các thành viên HĐQT, xây dựng mạng lưới các 
thành viên HĐQT, các nhà lãnh đạo doanh nghiệp, các khu vực kinh tế, thông qua QTCT gắn với 
PTBV, góp phần xây dựng hệ sinh thái về QTCT và PTBV cho thị trường chứng khoán nói riêng và 
thị trường tài chính nói chung tại Việt Nam.
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THÀNH VIÊN SÁNG LẬP

THÀNH VIÊN DOANH NGHIỆP (CMP)

ĐỐI TÁC HỢP TÁC 
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HỘI THẢO CHUYÊN ĐỀ:
VNCG50 – DOANH NGHIỆP CẦN TẬP TRUNG GÌ 

TRONG NĂM 2025?

DIỄN ĐÀN “VÌ MỘT MÙA ĐẠI HỘI ĐỒNG CỔ ĐÔNG 
ĐỔI MỚI” NĂM 2025

Bộ thẻ điểm Quản trị Công ty (QTCT) VNCG50 đã được VIOD công bố tại Diễn đàn Thường niên về 
QTCT lần thứ 7 (AF7) ngày 05/12/2024 cùng với việc vinh danh top doanh nghiệp đạt tiêu chí đánh giá 
của VNCG50 – “Doanh nghiệp tiên phong và cam kết nâng cao chất lượng QTCT cho Việt Nam”.

Phát huy và phát triển kết quả của diễn đàn AF7 & VNCG50, VIOD tổ chức Hội thảo chuyên đề: VNCG50 
– Doanh nghiệp cần tập trung gì trong năm 2025. Hội thảo được diễn ra vào ngày 07/01/2025 tại TP. 
Hồ Chí Minh và ngày 09/01/2025 tại Hà Nội, nhằm kết nối và chia sẻ sâu hơn trong nhóm các doanh 
nghiệp tiềm năng và cam kết thực hành VNCG50 – QTCT vượt trên sự tuân thủ. Qua hội thảo, các 
doanh nghiệp đã có cơ hội hiểu sâu hơn những điểm cần quan tâm trong thực hành theo chuẩn Thẻ 
điểm QTCT ASEAN (ACGS), đồng thời cùng chia sẻ và trao đổi thực tiễn của doanh nghiệp trong việc 
thực hành QTCT theo thông lệ tốt. 

Ngày 27/02/2025, Diễn đàn “Vì một mùa Đại hội đồng cổ đông đổi mới” do VIOD phối hợp tổ chức 
cùng Ủy ban Chứng khoán Nhà nước (UBCKNN), Sở Giao dịch Chứng khoán TP. Hồ Chí Minh (HOSE) và 
Sở Giao dịch Chứng khoán Hà Nội (HNX) đã diễn ra thành công tốt đẹp. Diễn đàn quy tụ gần 500 các 
lãnh đạo doanh nghiệp, thành viên Hội đồng Quản trị (HĐQT), các chuyên gia Quản trị Công ty (QTCT) 
tham dự trực tiếp và trực tuyến. 

Diễn đàn được nghe chia sẻ từ Ông Hoàng Văn Thu, Phó Chủ tịch UBCKNN, là người trực tiếp chỉ đạo 
thực hiện các thay đổi về Luật Chứng khoán và các văn bản dưới luật, nhằm hỗ trợ doanh nghiệp và 
nhà đầu tư nắm bắt kịp thời những điều chỉnh quan trọng trong khung khổ pháp lý. 

Ông Phan Lê Thành Long, Thành viên HĐQT, Tổng Giám đốc VIOD, đã trình bày về xu thế QTCT năm 
2025, dựa trên kết quả đánh giá mới nhất về Thẻ điểm QTCT ASEAN (ACGS) 2024. Đồng thời, Ông định 
hướng những thay đổi trong tiêu chí đánh giá QTCT của Cuộc Bình chọn Doanh nghiệp Niêm yết Việt 
Nam (VLCA) 2025 và đưa ra những khuyến nghị thực tiễn trong việc thực hành QTCT theo thông lệ tốt 
dựa trên sáng kiến Bộ thẻ điểm VNCG50.

Tại phiên toạ đàm: “Vì một mùa Đại hội đồng cổ đông đổi mới – Doanh nghiệp cần làm gì?”, các diễn 
giả bày tỏ quan điểm và thảo luận về những giải pháp doanh nghiệp cần thực hiện trong mùa Đại hội 
đồng cổ đông sắp tới, làm sao để vừa đảm bảo tuân thủ quy định mới, vừa chủ động thích ứng để đáp 
ứng kỳ vọng của thị trường và nhà đầu tư. Phiên toạ đàm có sự tham gia của 02 đại diện doanh nghiệp 
nằm trong top VNCG50 là Ngân hàng Thương mại Cổ phần Phát triển TP. Hồ Chí Minh (HDBank) và 
Công ty Cổ phần Chứng khoán TP. Hồ Chí Minh (HSC), cùng đại diện UBCKNN và HOSE.

VIOD xin chân thành cảm ơn sự quan tâm và tham gia của Quý vị. Đồng thời, VIOD xin gửi lời tri ân sâu 
sắc tới Công ty Cổ phần Nhựa Thiếu niên Tiền Phong (NTP) và Công ty Cổ phần Lọc hoá dầu Bình Sơn 
(BSR) đã đồng hành và hỗ trợ tổ chức Diễn đàn.

Hội thảo VNCG50 tại TP. Hồ Chí Minh | Ngày 07/01/2025

Hội thảo VNCG50 tại Hà Nội | Ngày 09/01/2025Phiên toạ đàm: “Vì một mùa Đại hội đồng cổ đông đổi mới – Doanh nghiệp cần làm gì?” | Ngày 27/02/2025
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DIRECTORS TALK #19: 
BỔ NHIỆM & ĐÁNH GIÁ HỘI ĐỒNG QUẢN TRỊ

Sáng ngày 14/01/2025 tại Hà Nội, sự kiện Directors Talk #19 đã diễn ra thành công với chủ đề “Bổ 
nhiệm & Đánh giá Hội đồng Quản trị”. Sự kiện quy tụ các chuyên gia Quản trị Công ty (QTCT), thành 
viên Hội đồng Quản trị (HĐQT), và lãnh đạo doanh nghiệp cùng tham dự trực tiếp và trực tuyến, nhằm 
thảo luận các thực tiễn, thách thức và giải pháp về việc bổ nhiệm và đánh giá HĐQT. 

Luật sư Hà Thu Thanh, Chủ tịch HĐQT VIOD trình bày tại
Directors Talk #19 | Ngày 14/01/2025

Sự kiện Directors Talk #19 tại Hà Nội | Ngày 14/01/2025

Luật sư Hà Thu Thanh, Chủ 
tịch HĐQT VIOD, đã trình bày 
xu hướng QTCT từ năm 2025, 
nhấn mạnh vai trò thiết yếu 
của quy trình trên cùng tầm 
quan trọng của việc thành lập 
Uỷ ban Đề cử trong nâng cao 
hiệu quả hoạt động doanh 
nghiệp. Bên cạnh đó, Ông 
Vũ Quang Thịnh, Giám đốc 
Điều hành Dynam Capital, đã 
minh họa vai trò quan trọng 
của việc xây dựng một HĐQT 
đa dạng, chuyên môn hóa, 
và có khả năng thích ứng với 
những thay đổi nhanh chóng 
trong môi trường kinh doanh 
hiện đại.

Đặc biệt hơn, tại sự kiện, VIOD đã chính thức ra mắt ấn phẩm phẩm “Cẩm nang Đề cử Thành viên 
Hội đồng Quản trị”. Được xây dựng dựa trên quy định hiện hành của Việt Nam, các nguyên tắc QTCT 
của OECD cùng các tài liệu chuyên môn, Cẩm nang Đề cử đưa ra những nguyên tắc và quy trình được 
áp dụng một cách phù hợp tùy theo điều kiện cụ thể của doanh nghiệp theo xu hướng thông lệ tốt 
vượt lên trên sự tuân thủ.

CHƯƠNG TRÌNH GẶP GỠ ĐẦU XUÂN & 
TIỆC TỐI CÙNG CÂU LẠC BỘ

CÁC CHỦ TỊCH – CHAIR CLUB
Tối ngày 27/02/2025, Chương trình Gặp gỡ đầu Xuân & Tiệc tối cùng Câu lạc bộ Các Chủ tịch – 
Chair Club đã diễn ra thành công, đánh dấu một khởi đầu đầy hứa hẹn cho năm 2025. 

Diễn giả Susanna Hasenoehrl, đại diện Văn phòng SAP khu vực Châu Á - Thái Bình Dương, đã mang 
đến góc nhìn sắc bén về bối cảnh chuyển đổi số trong doanh nghiệp, cách tích hợp trí tuệ nhân tạo (AI), 
hoạch định tài nguyên doanh nghiệp và phát triển bền vững vào chiến lược kinh doanh. 

Bà Hà Thu Thanh, Chủ tịch VIOD, đồng Chủ tịch Chair Club, đã giới thiệu định hướng hoạt động và các 
chương trình trọng điểm trong năm 2025. Các thành viên Câu lạc bộ đã cùng nhau đóng góp ý kiến về 
cách thức nâng cao hiệu quả hoạt động, mở rộng tầm ảnh hưởng và đề xuất các sáng kiến nhằm thúc 
đẩy cộng đồng doanh nghiệp phát triển bền vững. 

Không chỉ là buổi gặp mặt đầu xuân, sự kiện còn tạo điều kiện để các thành viên cùng trao đổi, mở 
rộng kết nối và tìm kiếm cơ hội hợp tác trong tương lai. VIOD tin tưởng với sự đồng hành chặt chẽ và hỗ 
trợ của các thành viên Chair Club, cùng nhau, chúng ta nâng cao chất lượng mặt bằng Quản trị Công 
ty và ESG cho thị trường, gia tăng giá trị doanh nghiệp.

Chương trình Gặp gỡ đầu Xuân & Tiệc tối cùng Câu lạc bộ Các Chủ tịch | Ngày 27/02/2025
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SỰ KIỆN KẾT NỐI VÀ TRI ÂN MẠNG LƯỚI FACIS
HÀNH TRÌNH TRI THỨC VÀ KIẾN TẠO GIÁ TRỊ

Tối ngày 07/01/2025 tại TP. Hồ Chí Minh và ngày 09/01/2025 tại Hà Nội, VIOD đã cùng với Tổ chức Tài 
chính Quốc tế (IFC) tổ chức Sự kiện Kết nối và Tri ân Mạng lưới Facis, khép lại hành trình tri thức 
đáng nhớ của năm 2024 và mở ra những kỳ vọng mới cho năm 2025.

Với không gian ấm cúng và thân mật, đây là dịp để VIOD bày tỏ lòng cảm ơn sâu sắc đến đội ngũ 
giảng viên và diễn giả, những người đã luôn đồng hành, chia sẻ tri thức, và truyền cảm hứng cho cộng 
đồng doanh nghiệp. Các Anh, Chị không chỉ là những người tiên phong trong lĩnh vực Quản trị Công 
ty (QTCT) mà còn là cầu nối giúp lan tỏa những giá trị cốt lõi về minh bạch và phát triển bền vững. Sự 
kiện là cơ hội để Mạng lưới Facis gặp gỡ, trao đổi kinh nghiệm, và cùng nhau định hình chiến lược phát 
triển cho năm 2025 – một năm hứa hẹn tiếp tục ghi dấu những bước tiến quan trọng trong hành trình 
nâng tầm QTCT tại Việt Nam.

Sự kiện kết nối và tri ân Facis tại TP. Hồ Chí Minh | Ngày 07/01/2025

Sự kiện kết nối và tri ân Facis tại Hà Nội | Ngày 09/01/2025

Các chương
trình đào tạo

Chương trình/Sự kiện Thời gian Địa điểm

DCP31 20-22/03/2025 TP. Hồ Chí Minh: 
Pullman Hotel Saigon 

DCP32 17-19/04/2025 Hà Nội

DCP33
Song ngữ (Anh - Việt) 15-17/05/2025 TP. Hồ Chí Minh

CSMP7 13-14/03/2025 TP. Hồ Chí Minh: 
Rex Hotel Saigon

CSMP8 29-30/05/2025 Hà Nội

ACMP8 24-25/04/2025 TP. Hồ Chí Minh

Hội thảo  
Directors Talk

(DT)

21/03/2025
TP. Hồ Chí Minh:  

Văn phòng Deloitte

DT21 18/04/2025 Hà Nội

DT22 16/05/2025 TP. Hồ Chí Minh

IMP Member
Networking Tháng

03/2025
21/03/2025 TP. Hồ Chí Minh:

Pullman Hotel Saigon 

IMP Member
Networking Tháng

04/2025
18/04/2025 Hà Nội

IMP Member
Networking Tháng

05/2025
16/05/2025 TP. Hồ Chí Minh

Scan để cập nhật thêm thông tin
về các sự kiện sắp tới của VIOD:

 

Chuyên sâu về
Thư ký Quản trị
Công ty (CSMP)

Chuyên sâu về
Ủy ban Kiểm toán

(ACMP)

Chứng nhận
Thành viên

Hộiđồng Quản trị
(DCP)

Các hội thảo
chuyên đề,

sự kiện kết nối

DT20
Hành động chống
biến đổi khí hậu
tiên phong tại
Đông Nam Á:
Phát hiện từ

sáng kiến của
Client Earth

Sự kiện Kết nối
Mạng lưới Thànhviên

(IMPMember
Networking)

SỰ KIỆN SẮP TỚI
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PHẦN I
THÚC ĐẨY ĐA DẠNG GIỚI 

TRONG HỘI ĐỒNG QUẢN TRỊ: 
TẠI SAO QUAN TRỌNG?



01

TƯ DUY DÀI HẠN

Các nhà lãnh đạo nữ mang lại tầm
nhìn phát triển dài hạn

Hợp tác để thúc đẩy các thay đổi
mang tính hệ thống.

Thúc đẩy quản lý môi trường để
giải quyết các rủi ro liên quan đến
biến đổi khí hậu.

Đổi mới để mở ra các cơ hội
thị trường mới

Thúc đẩy tính minh bạch để
cải thiện Quản trị công ty

Khuyến khích hòa nhập để mở rộng
lợi ích phát triển cho mọi người

ĐỔI MỚI

02

03

HỢP TÁC

QUẢN LÝ MÔI TRƯỜNG

05
HÒA NHẬP XÃ HỘI

06

04

MINH BẠCH

Các công ty bỏ qua một nửa dân 
số thế giới sẽ bỏ qua một nửa tài 
năng của thế giới. Để cạnh tranh 
hiệu quả, chúng ta cần phản ánh 
sự đa dạng của thế giới nơi chúng 
ta và khách hàng của mình đang 

sống và làm việc
– Sheila Penrose Fotolia,

Chủ tịch HĐQT Jones Lang LaSalle

Báo cáo Đa dạng giới trong Hội đồng Quản trị 
(HĐQT) tại Khu vực ASEAN năm 2019 của IFC cho 
thấy các công ty có tỷ lệ phụ nữ trong HĐQT cao 
hơn thường có hiệu suất tài chính cao hơn, được 

đo lường thông qua cả ROA (tỷ suất lợi nhuận trên 
tài sản) và ROE (tỷ suất lợi nhuận trên vốn chủ sở 
hữu). Trung bình, các công ty ASEAN có HĐQT với 
hơn 30% thành viên là phụ nữ có ROA trung bình 
là 3,8%, so với 2,4% ở các công ty không có phụ 
nữ trong HĐQT. Tương tự, các công ty có hơn 30% 
thành viên HĐQT là phụ nữ có ROE trung bình là 
6,2%, so với 4,2% tại các công ty không có phụ 
nữ trong HĐQT. Một phân tích của Credit Suisse 
chỉ ra rằng các công ty có ít nhất một thành viên 
HĐQT là phụ nữ đã mang lại lợi nhuận gộp cho các 
nhà đầu tư cao hơn các công ty có toàn bộ thành 
viên HĐQT là nam giới 3,5% mỗi năm kể từ năm 
2005.

TĂNG CƯỜNG QUẢN TRỊ CÔNG TY 
Phụ nữ có thiên hướng tập trung vào các chỉ số phi tài chính như sự hài lòng khách hàng và 
trách nhiệm XH doanh nghiệp, đồng thời giảm sát trách nhiệm và quyền hạn HĐQT, giúp cải 
thiên QTCT.

THU HÚT VÀ GIỮ CHÂN NHÂN TÀI 
Theo ILO, sự hiện diện của phụ nữ là điểm cộng cho tuyển dụng nhân tài, giúp thu hút và xây 
dựng lòng trung thành của những chuyên gia giỏi nhất, chuyển chúng thành những cải tiến 
trong sáng tạo và đổi mới. 

NÂNG CAO HIỆU BIẾT NGƯỜI TIÊU DÙNG 
Đại diện phụ nữ trong HĐQT giúp công ty hiểu rõ về khách hàng nữ của mình (chiếm 70% 
nhu cầu tiêu dùng toàn cầu và kiểm soát hơn 28 nghìn tỷ đô chỉ tiêu hàng năm). 

TĂNG CƯỜNG HIỆU QUẢ TÀI CHÍNH 
Các công ty trong Fortune 500 có 3 phụ nữ trở lên trong HĐQT hoạt động tốt hơn đáng kể 
so với những công ty có đại diện thấp, cao hơn 84% ROS, 60% ROI và 48% ROE 

LÃNH ĐẠO CHUYỂN ĐỔI 
Phụ nữ có những phẩm chất lãnh đạo vốn có như trí tuệ cảm xúc, sự đồng cảm và khả năng 
lắng nghe tốt, do đó họ có xu hướng trở thành những nhà lãnh đạo chuyển đổi tự nhiên, thúc 
đẩy sự cam kết và tham gia của các đồng nghiệp của họ, và họ có thể chia sẻ quyền lực. 

RA QUYẾT ĐỊNH TỐT HƠN, ĐẠT KẾT QUẢ TỐT HƠN 
Phụ nữ đại diện trong HĐQT dẫn đến hiệu quả hoạt động của công ty tốt hơn. Theo ILO, đạt 
được bình đẳng giới trong HĐQT giúp các công ty có khả năng cải thiện hiệu suất cao hơn 
20%.

QUẢN LÝ ĐẠO ĐỨC VÀ CÓ TRÁCH NHIỆM HƠN 
Khả năng giải quyết vấn đề của phụ nữ toàn diện hơn nam giới rất có ích đối với các bộ phận 
quân lý, đặc biệt trong các tình huống khủng hoảng.

01
LỢI ÍCH KINH DOANH CỦA
HỘI ĐỒNG QUẢN TRỊ ĐA DẠNG GIỚI

Nguồn: Nghiên cứu của Viện Thành viên Hội đồng Quản trị Việt Nam (VIOD)

Nguồn: Nghiên cứu của Viện Thành viên Hội đồng Quản trị Việt Nam (VIOD)

Tài liệu tham khảo:
IFC (2019). Đa Dạng Giới trong Hội đồng Quản trị tại Khu vực ASEAN.

HĐQT có tỉ lệ thành viên là phụ nữ cao cũng có thể 
mang lại nhiều lợi ích khác cho công ty, bao gồm 
sự đa dạng trong việc đưa ra quyết định, quản 
trị công ty tốt hơn, nâng cao hiểu biết người tiêu 
dùng, thu hút và giữ chân nhân tài, quản lý đạo 
đức và có trách nghiệm hơn, cũng như tạo ra một 
môi trường làm việc minh bạch hơn và cải thiện 

hơn việc thực hiện các tiêu chuẩn Môi trường, Xã 
hội và Quản trị (ESG). 

Đáng chú ý, các HĐQT nhiều nữ có xu hướng đạt 
được sáu năng lực then chốt của các nhà lãnh đạo 
doanh nghiệp để đạt được các mục tiêu toàn cầu 
sau.
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TÌNH HÌNH ĐA DẠNG GIỚI TRONG HỘI ĐỒNG QUẢN TRỊ
CỦA DOANH NGHIỆP NIÊM YẾT TẠI VIỆT NAM

Nguồn: Báo cáo đánh giá về Quản trị Công ty cho Doanh nghiệp Niêm yết Việt Nam năm 2024
 

do VIOD thực hiện trong khuôn khổ Cuộc Bình chọn Doanh nghiệp Niêm yết Việt Nam (VLCA) 2024.

82%
DN có nam 

TGĐ/Chủ tịch

18%
DN có nữ

TGĐ/Chủ tịch

28.6%

21.1%

17.5%

34.0%

21.0% 20.9%

24.0%

17.4% 16.6%

Lớn Vừa Nhỏ

Y2022 Y2023 Y2024

Không có thành 
viên nữ

42%

TV nữ chiếm 
0% - 33%

35%

TV nữ chiếm 
từ 33% - 66%

21%

TV nữ chiếm từ 66%
2%

50%

31%

13%

5%
1% 0.2%0%

30%

44%

17%

9%

0.0%

Không có TV 
nữ

Có 1 TV nữ Có 2 TV nữ Có 3 TV nữ Có 4 TV nữ Có 5 TV nữ

Chủ tịch là nam Chủ tịch là nữ

Giới tính TGĐ/Chủ tịch năm 2024 Tỷ lệ doanh nghiệp có thành viên nữ trong HĐQT năm 2024

Tỷ lệ doanh nghiệp có thành viên nữ trong HĐQT năm 2024 Tỷ lệ doanh nghiệp có thành viên nữ trong HĐQT năm 2024
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Hình 1

Khi nào có thể đạt được bình đẳng giới?
Chuỗi báo cáo Phụ nữ trong phòng họp HĐQT, theo từng ấn bản và năm công bố

Năm

35

30

25

20

15

10

5

0
2018 2021 2023

Ấn bản thứ 6
2052

Ấn bản thứ 7
2045

Ấn bản thứ 8
2038

Nguồn: Phân tích của Deloitte toàn cầu

02
PHỤ NỮ TRONG HỘI ĐỒNG QUẢN TRỊ: TIẾN BỘ 
VÀ RÀO CẢN 
Bình đẳng giới trong Hội đồng Quản trị sẽ khó 
đạt được nếu không có sự tập trung và hành 
động quyết liệt hơn

Lợi ích kinh doanh của sự đa dạng từ lâu đã được 
khẳng định. Các công ty có Hội đồng Quản trị 
(HĐQT) đa dạng hơn đã chứng minh rằng họ có xu 
hướng đạt hiệu quả tài chính cao hơn.[1] Hơn nữa, 
những tổ chức có sự đa dạng giới toàn diện – từ Ban 
Điều hành cấp cao, thành viên HĐQT, đến quản lý 
và nhân viên – thường đạt hiệu suất vượt trội hơn 
so với những tổ chức kém đa dạng về giới.[2]

Tuy nhiên, câu hỏi đặt ra là: Với sự hiện diện vẫn 
còn thấp của phụ nữ trong các HĐQT trên toàn 
cầu, tại sao các tổ chức và nhà đầu tư chưa có 
nhiều hành động hơn để tận dụng những lợi ích 
mà sự đa dạng trong HĐQT mang lại? 

[1] Credit Suisse, “Báo cáo Credit Suisse Gender 3000: Phụ nữ 
chiếm gần một phần tư số ghế trong HĐQT trên toàn cầu,” 
Thông cáo báo chí, ngày 28 tháng 09 năm 2021. 

[2] Morgan Stanley, “Sự đa dạng giới tiếp tục mang lại lợi ích tài 
chính,” ngày 07 tháng 03 năm 2023

Ấn bản thứ tám của báo cáo “Phụ nữ trong phòng 
họp HĐQT: Góc nhìn toàn cầu” của Chương trình 
Phòng họp HĐQT Toàn cầu của Deloitte cho thấy 
phụ nữ chỉ chiếm chưa đến một phần tư số ghế 
trong HĐQT trên toàn thế giới (23,3% vào năm 
2023).

Những nỗ lực không ngừng từ nhiều bên hữu 
quan đã mang lại một số kết quả tích cực trong 
việc hướng tới bình đẳng giới: Kể từ năm 2022, số 
lượng phụ nữ trong HĐQT đã tăng 3,6%, và thời 
gian dự kiến để đạt được bình đẳng giới đã giảm 
đi bảy năm (Hình 1).

Tuy nhiên, bất chấp nhiều sáng kiến trên toàn cầu 
nhằm gia tăng số lượng phụ nữ trong HĐQT, tiến 
trình này vẫn diễn ra quá chậm. Nếu tốc độ này 
tiếp tục duy trì, khả năng đạt được bình đẳng giới 

trong HĐQT trước năm 2038 là rất thấp – thậm chí 
có thể muộn hơn. Đặc biệt, vẫn chưa có lộ trình rõ 
ràng để đạt được bình đẳng giới ở vị trí Chủ tịch 
HĐQT.

Để bình đẳng giới trở thành hiện thực, các bên hữu 
quan cần chú trọng nhiều hơn và có những hành 
động thiết thực nhằm giúp HĐQT phản ánh đúng 
thực tế xã hội mà doanh nghiệp đang hoạt động. 
Đồng thời, bản thân các HĐQT cũng cần chủ động 
đặt ra những câu hỏi quan trọng và thực hiện các 
biện pháp cụ thể để thúc đẩy thay đổi. 

Hành động của chính phủ đã có tác động đáng 
kể đối với tỷ lệ nữ giới trong HĐQT

Một điều rõ ràng là các chính sách của chính phủ 
đang mang lại hiệu quả. Trong sáu quốc gia có tỷ 
lệ nữ giới trong HĐQT cao nhất trong nghiên cứu 
của Deloitte, năm quốc gia đã áp dụng các quy 
định bắt buộc về hạn ngạch giới, với tỷ lệ dao động 
từ khoảng 33% (Bỉ và Hà Lan) đến 40% (Pháp, 
Na Uy và Ý). Tại Vương quốc Anh, các sáng kiến 
như Davies Review[3] (2011–2015) và Hampton-
Alexander Review[4] (2016–2020) thông qua việc 
sử dụng các mục tiêu đã mang lại kết quả rõ rệt: 
phụ nữ chiếm hơn 40% số ghế trong HĐQT của 
FTSE100[5] và hơn 34% tổng số ghế HĐQT được 
khảo sát. Tại Úc, mặc dù không có quy định bắt 
buộc, nhưng các mục tiêu tự nguyện và yêu cầu 
công bố thông tin[6] đã giúp tỷ lệ nữ giới trong 
HĐQT tăng hơn gấp đôi, từ 15% năm 2014 lên 
34%. Tuy nhiên, bối cảnh chính trị hiện nay tại 
một số quốc gia có thể làm suy giảm động lực thúc 
đẩy các sáng kiến về đa dạng, công bằng và bao 
trùm (DEI), đặt ra thách thức đối với tiến trình đạt 
được bình đẳng giới.

Lo ngại rằng hạn ngạch giới gây ra hiện tượng 
“quá tải” có thể không chính xác

[3] Financial Times Stock Exchange (FTSE) Women Leaders, 
“Báo cáo Davies Review 2011–2015,” truy cập ngày 28 
tháng 02 năm 2024.

[4] FTSE Women Leaders, “Báo cáo Hampton-Alexander 
Review 2016–2020,” truy cập ngày 28 tháng 02 năm 2024.

[5] FTSE Women Leaders, Báo cáo FTSE Women Leaders: Đạt 
được cân bằng giới, tháng 02 năm 2024.

[6] HĐQT Công ty ASX, Nguyên tắc và khuyến nghị về Quản trị 
Công ty, ấn bản lần thứ 4, tháng 02 năm 2019; Viện Thành 
viên HĐQT Úc, 30% vào năm 2018: Báo cáo tiến độ đa dạng 
giới, năm 2018. 

Một số ý kiến chỉ trích việc áp dụng hạn ngạch 
giới và mục tiêu tỷ lệ nữ giới trong HĐQT vì lo ngại 
rằng một nhóm nhỏ phụ nữ sẽ được mời tham 
gia nhiều HĐQT khác nhau, dẫn đến tình trạng 
“quá tải” (overboarding) do nắm giữ quá nhiều vị 
trí cùng lúc[7]. Để đánh giá vấn đề này, vào năm 
2014, Deloitte Toàn cầu đã phát triển chỉ số stretch 
factor, một công cụ đo lường số ghế trung bình 
mà một cá nhân nắm giữ trong HĐQT tại một thị 
trường cụ thể. Chỉ số này càng cao, một cá nhân 
càng nắm giữ nhiều ghế trong HĐQT. Năm nay, 
chỉ số này không thay đổi, vẫn ở mức 1,30 đối với 
nữ và 1,17 đối với nam trên toàn cầu. 

Mặc dù không có một con số cụ thể nào quy định 
số lượng ghế mà một thành viên HĐQT nên nắm 
giữ, nhưng dữ liệu ở cấp khu vực cho thấy rằng 
việc thúc đẩy đa dạng giới trong HĐQT không dẫn 
đến tình trạng “quá tải” như một số người lo ngại. 
Trong số 20 quốc gia có chỉ số stretch factor cao 
nhất đối với nữ giới, chỉ có bốn quốc gia áp dụng 
quy định hạn ngạch giới bắt buộc đối với các công 
ty niêm yết. Tại Na Uy, quốc gia đầu tiên thực thi 
hạn ngạch giới trong HĐQT, chỉ số stretch factor 
đã giảm dần từ 1,15 vào năm 2014 xuống chỉ còn 
1,04, thấp hơn đáng kể so với mức trung bình toàn 
cầu. Mặc dù vẫn có sự khác biệt giữa các khu vực, 
những lo ngại ban đầu về việc phụ nữ đảm nhiệm 
quá nhiều ghế trong HĐQT đã không trở thành 
hiện thực.

Chính sách biểu quyết của nhà đầu tư cũng 
đang thúc đẩy thay đổi

Hành động từ phía chính phủ thôi là không đủ để 
đạt được bình đẳng giới trong HĐQT. Nhà đầu tư 
cần duy trì sự giám sát chặt chẽ và đặt ra những kỳ 
vọng rõ ràng về đa dạng giới, bất chấp những biến 
động trong bối cảnh chính trị và sự cạnh tranh của 
nhiều vấn đề khác thu hút sự quan tâm của họ. 

Khi xem xét các chính sách biểu quyết của hơn 
100 nhà đầu tư lớn, Deloitte Toàn cầu[8] nhận thấy 

[7] Alina Dizik, “Liệu hạn ngạch giới trong HĐQT có giúp phụ 
nữ thăng tiến?,” Chicago Booth Review, ngày 15 tháng 06 
năm 2015.

[8] Deloitte, “Những xu hướng chính trong chính sách biểu 
quyết của nhà đầu tư trong mùa Đại hội đồng cổ đông 
thường niên (AGM) năm 2022,” truy cập ngày 28 tháng 02 
năm 2024.

20 21



rằng hai phần ba các nhà đầu tư tổ chức tại Vương 
quốc Anh và Hoa Kỳ có chính sách biểu quyết đặt 
mục tiêu về đa dạng giới. Những chính sách này 
đang tạo ra động lực đáng kể tại một số thị trường. 
Tại Vương quốc Anh, tỷ lệ phụ nữ được bổ nhiệm 
vào HĐQT FTSE100 đạt 47% vào năm 2023, tăng 
mạnh so với mức 30% vào năm 2017[9]. Tại Hoa 
Kỳ, trong năm 2023, 38% số thành viên HĐQT mới 
trong Russell 3000 là phụ nữ.[10] Tuy nhiên, những 
thay đổi tinh tế trong cách diễn đạt các chính sách 
biểu quyết gần đây có thể cho thấy kỳ vọng của 
nhà đầu tư đối với DEI đang suy giảm. Điều quan 
trọng là các nhà đầu tư cần giữ lập trường rõ ràng 
về DEI trong các công ty mà họ rót vốn. Việc cải 
thiện liên tục trong mô hình bổ nhiệm là yếu tố 
then chốt để thay đổi cán cân giới trong HĐQT. 
Nếu nam giới vẫn tiếp tục chiếm đa số số ghế hiện 
có và giữ phần lớn số ghế mới, bình đẳng giới sẽ 
vẫn chỉ là một mục tiêu xa vời. 

[9]      FTSE Women Leaders, Báo cáo FTSE Women Leaders Review.
[10] 50/50 Women on Boards, Chỉ số đa dạng giới trong HĐQT: 

Báo cáo Quý IV năm 2023, truy cập ngày 28 tháng 02 năm 
2024.

Những bước tiến đáng kể: Trên toàn cầu, đặc 
biệt là ở châu Âu, ngày càng có nhiều phụ nữ 
đảm nhiệm vị trí Chủ tịch các Ủy ban trong 
HĐQT

Mặc dù chưa có quốc gia nào trong nghiên cứu 
đạt tỷ lệ 45% phụ nữ trong HĐQT, nhưng ở một số 
nước, phụ nữ đã nắm giữ đa số các vị trí trong Ủy 
ban HĐQT hoặc giữ vai trò Chủ tịch Ủy ban (Hình 
2), đặc biệt là tại Ý và Pháp.

Hơn 40% các vị trí Chủ tịch Ủy ban Thù lao, Lương 
thưởng tại châu Âu do phụ nữ đảm nhiệm. So sánh 
với Hoa Kỳ, sự khác biệt là rất rõ rệt. Tại Vương 
quốc Anh, Ý, Pháp, và Ai-len, phụ nữ chiếm đa số 
các vị trí Chủ tịch Ủy ban Thù lao, Lương thưởng. 
Riêng tại Vương quốc Anh, tỷ lệ này lên đến gần 
60%, trong khi tại Hoa Kỳ chỉ đạt 27%.

Mặc dù đây là một tín hiệu tích cực, nhưng vẫn 
cần có nhiều tiến bộ hơn nữa để biến các vai trò
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Nguồn: Phân tích của Deloitte toàn cầu

Hình 2
Những bước tiến đáng kể: Trên toàn cầu, đặc biệt là ở châu Âu, ngày càng có nhiều phụ nữ đảm nhiệm
vị trí Chủ tịch các Ủy ban trong HĐQT
Quốc gia nơi mà các tổ chức có đa số phụ nữ giữ vai trò Chủ tịch Ủy ban, theo loại Ủy ban
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Chủ tịch Ủy ban thành bước đệm giúp phụ nữ 
vươn lên vị trí Chủ tịch HĐQT.

Trong các vị trí Chủ tịch HĐQT và Tổng Giám 
đốc (CEO), rào cản vô hình dường như không 
thể phá vỡ

Mặc dù hạn ngạch giới và mục tiêu đa dạng đã 
giúp thúc đẩy sự tham gia của phụ nữ trong 
HĐQT, nhưng chúng dường như không có tác 
động tương tự đối với các vị trí Chủ tịch HĐQT 
và CEO. Một thực tế đáng ngạc nhiên là trong số 
bảy quốc gia có tỷ lệ nữ Chủ tịch HĐQT cao nhất, 
có đến năm nước không áp dụng hạn ngạch giới. 
Thậm chí, trong số 20 quốc gia có nhiều nữ CEO 
nhất, 17 quốc gia cũng không có quy định về hạn 
ngạch.

Trên toàn cầu, tỷ lệ phụ nữ giữ vai trò Chủ tịch 
HĐQT thấp hơn gần ba lần so với tỷ lệ phụ nữ 
trong HĐQT, chỉ đạt 8,4%. Ngay cả ở những quốc 
gia đã thực hiện hạn ngạch giới, con số này vẫn 
còn rất thấp. Chẳng hạn, Na Uy và Pháp, hai quốc 
gia tiên phong áp dụng hạn ngạch giới vào năm 
2005 và 2010, hiện đang tiến gần đến bình đẳng 
giới trong HĐQT, nhưng chưa đến 13% nữ thành 
viên HĐQT tại đây được bổ nhiệm làm Chủ tịch 
HĐQT. Tại Đức và Thụy Sĩ, nơi quy định hạn ngạch 
giới mới được áp dụng gần đây, tỷ lệ nữ Chủ tịch 
HĐQT chỉ dưới 5%.

Khi xét đến các vị trí điều hành cao nhất, tỷ lệ nữ 
giới thậm chí còn thấp hơn. Theo nghiên cứu của 
Deloitte, chỉ 6% CEO trên toàn thế giới là phụ nữ, 
chỉ tăng 1% so với báo cáo trước đó. Tại 13 quốc 
gia trong mẫu khảo sát, tỷ lệ nữ CEO chiếm chưa 
đến 3%. Với tốc độ thay đổi hiện nay, phải đến 
năm 2111 – tức gần 90 năm nữa – mới có thể đạt 
được bình đẳng giới ở vị trí CEO trên toàn cầu.

Do nhiều công ty có xu hướng tuyển chọn thành 
viên HĐQT từ những người đã có kinh nghiệm 
CEO, những con số này đặt ra thách thức lớn đối 
với sự phát triển của đội ngũ lãnh đạo đa dạng 
kế cận trong tương lai. Các công ty cần mở rộng 
tiêu chí lựa chọn lãnh đạo để đa dạng hóa HĐQT, 
đồng thời lấp đầy những khoảng trống kỹ năng 
quan trọng. Hina Nagarajan, CEO của United 
Spirits Limited (Diageo Ấn Độ) và thành viên Ban 
Điều hành Toàn cầu của Diageo PLC, và thành 

viên HĐQT của BP PLC, chia sẻ:[11]”Trong một thế 
giới mà người tiêu dùng đang thay đổi nhanh chóng, 
chúng ta cần xem xét khả năng kết nối với khách 
hàng, sự am hiểu về công nghệ số và những kỹ năng 
khác ngoài kinh nghiệm trong HĐQT. Chúng ta cần 
có bước nhảy vọt trong việc tìm kiếm những kỹ năng 
phù hợp, bất kể tuổi tác hay kinh nghiệm trước đó. 
Tôi nghĩ rằng HĐQT cần xem xét lại toàn bộ chiến 
lược tuyển dụng của mình.”

Nam giới giữ vai trò Chủ tịch HĐQT cũng đang tạo 
ra sự khác biệt. Năm 2016, nghiên cứu cho thấy 
rằng các công ty có Chủ tịch HĐQT hoặc CEO là 
nữ có HĐQT đa dạng gần gấp đôi về giới (~29% 
nữ giới trong HĐQT) so với các công ty có Chủ tịch 
HĐQT hoặc CEO là nam giới (~15% nữ giới trong 
HĐQT). Tuy nhiên, ngày nay, khoảng cách này mặc 
dù vẫn tồn tại, nhưng đang dần thu hẹp. Các công 
ty có nữ Chủ tịch HĐQT hiện chỉ đa dạng hơn 1,4 
lần so với các công ty có Chủ tịch HĐQT là nam 
(32,9% so với 22,9%). Sự khác biệt cũng tương tự 
khi so sánh nữ CEO và nam CEO, với tỷ lệ 35,3% 
phụ nữ trong HĐQT tại công ty do nữ CEO lãnh 
đạo so với 23,0% tại công ty do nam CEO lãnh đạo.

Mặc dù vẫn còn nhiều việc phải làm, những bước 
tiến đang diễn ra, và sự thay đổi là hoàn toàn có 
thể – bất kể giới tính của người lãnh đạo.

Ngành dịch vụ tài chính đang làm đúng
điều gì?

Nghiên cứu của chúng tôi cho thấy rằng trong 30 
quốc gia được phân tích, ngành dịch vụ tài chính 
là ngành có mức độ đa dạng giới cao nhất hoặc 
đứng thứ hai trong thị trường đó – gần gấp đôi so 
với ngành có tỷ lệ cao tiếp theo.

Vậy tại sao ngành dịch vụ tài chính lại dẫn đầu về 
đa dạng giới tại nhiều thị trường như vậy? Nghiên 
cứu của Deloitte US về ngành này có thể cung cấp 
một số manh mối. Trong thập kỷ qua, số lượng 
phụ nữ được bổ nhiệm vào các vị trí lãnh đạo cấp 
cao (C-suite) trong ngành dịch vụ tài chính nhiều 
hơn nam giới.[12] Khi mức độ đa dạng giới trong 

[11] Xem trang 21 trong báo cáo đầy đủ.
[12] Alison Rogish, Neda Shemluck, Samia Hazuria và Patty 

Danielecki, “Thúc đẩy lãnh đạo nữ trong ngành dịch vụ 
tài chính, cập nhật 2023: Đánh giá toàn cầu,” Deloitte In-
sights, ngày 08 tháng 06 năm 2023.
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HĐQT của các công ty tài chính cũng gia tăng 
trong khoảng thời gian đó, một chu kỳ tích cực có 
thể đang diễn ra trong toàn ngành.

Trong 05 năm qua, phụ nữ cũng đang gia nhập 
C-suite trong ngành dịch vụ tài chính thông qua 
các vị trí lãnh đạo phi truyền thống[13] với tốc độ 
nhanh gấp ba lần so với các vai trò lãnh đạo truyền 
thống[14]. Nghiên cứu cũng xác định một “hiệu ứng 
số nhân”: Mỗi phụ nữ được bổ nhiệm vào C-suite 
trong ngành dịch vụ tài chính có tác động tích cực 
và có thể đo lường được đối với số lượng phụ nữ 
đảm nhiệm các vị trí quản lý cấp cao ngay dưới 
cấp C-suite.

Tuy nhiên, tốc độ tiến triển hiện tại có thể không 
bền vững: Tốc độ tăng trưởng về sự hiện diện của 
phụ nữ trong các vai trò lãnh đạo cấp cao và vị 
trí kế cận đang chậm hơn so với tốc độ gia tăng 
ở cấp C-suite. Điều này cho thấy rằng nguồn lực 
lãnh đạo nữ trong tương lai có thể suy giảm trong 
những năm tới. Vì vậy, các tổ chức trong ngành 
dịch vụ tài chính và các lĩnh vực khác cần nỗ lực 
gấp đôi để xây dựng hệ thống nhân sự kế nhiệm 
cho lãnh đạo nữ, nhằm đảm bảo sự tiến bộ đạt 
được không chỉ được duy trì mà còn tiếp tục phát 
triển trong tương lai. 

HĐQT là tác nhân thay đổi quan trọng

Ngày nay, chương trình nghị sự của các HĐQT 
ngày càng trở nên dày đặc, và nhiều thách thức và 
lĩnh vực mới mà họ cần theo dõi. Khi các tổ chức 
hướng đến việc xây dựng một HĐQT và C-suite 
cân bằng và công bằng hơn, với sự đa dạng thực 
sự trong tư duy, các thành viên HĐQT cần duy trì 
trọng tâm vào bình đẳng giới để tiếp tục thúc đẩy 
sự tiến bộ. Dưới đây là một số khuyến nghị quan 
trọng để HĐQT đánh giá xem bản thân họ và Ban 

[13] Các vai trò được phân loại là phi truyền thống hoặc mới 
nổi là những vị trí thường báo cáo cho một vai trò cấp 
C-suite khác hoặc được tạo ra trong hai thập kỷ qua, 
chẳng hạn như Giám đốc Kỹ thuật số (Chief Digital 
Officer), Giám đốc Đa dạng và Hòa nhập (Chief Diversity 
and Inclusion Officer)  hoặc Giám đốc Phát triển Bền vững 
(Chief Sustainability Officer).

[14] Mặc dù tên gọi chức danh có thể khác nhau giữa các tổ 
chức và khu vực, nhưng các vai trò truyền thống là những 
vị trí thường báo cáo trực tiếp cho CEO hoặc HĐQT, chẳng 
hạn như Giám đốc Tài chính (Chief Financial Officer), Giám 
đốc Marketing (Chief Marketing Officer) hoặc Giám đốc 
Vận hành (Chief Operating Officer).

Điều hành có đang thực hiện đủ các thay đổi cần 
thiết không:

•	 Không nên chỉ lựa chọn ứng viên dựa trên 
hồ sơ kinh nghiệm truyền thống. Chúng 
ta có đang có sự kết hợp đúng đắn giữa kinh 
nghiệm, kỹ năng và xuất thân để giúp doanh 
nghiệp thành công trước những thách thức 
phức tạp hiện nay không? HĐQT có đang quá 
“an toàn” khi lựa chọn ứng viên cho HĐQT hoặc 
C-suite không? Chúng ta có đang quá tập trung 
vào việc tìm kiếm các ứng viên có kinh nghiệm 
CEO trước đây, hay sẵn sàng chấp nhận rủi ro 
để tìm ra những lãnh đạo tiềm năng cho tương 
lai? Việc nhấn mạnh quá mức vào kinh nghiệm 
điều hành hoặc HĐQT trước đây có vô tình loại 
bỏ nhiều ứng viên nữ tài năng hay không?

•	 Tìm kiếm những cách tiếp cận sáng tạo để 
xây dựng kinh nghiệm quản trị. HĐQT và  
Ban Điều hành có thể áp dụng những giải pháp 
sáng tạo nào để tạo thêm cơ hội cho phụ nữ 
tích lũy kinh nghiệm quản trị? Chúng ta có cân 
nhắc đưa những ứng viên tiềm năng vào HĐQT 
của các công ty con hoặc các tổ chức khác để 
xây dựng nguồn nhân sự không chỉ cho HĐQT 
và C-suite của chính mình mà còn cho cả thị 
trường rộng lớn hơn không?

•	 Liên tục xem xét dữ liệu nhân sự và đánh 
giá tiến độ. Chúng ta có dành đủ thời gian để 
phân tích dữ liệu và kết quả hiện tại không? Tốc 
độ bổ nhiệm phụ nữ vào C-suite có đủ nhanh 
không? Nguồn nhân lực kế nhiệm của chúng 
ta có đang phát triển phụ nữ với tỷ lệ ngang 

bằng nam giới không? Chúng ta có đang mất đi 
các lãnh đạo nữ ở những thời điểm quan trọng 
trong lộ trình thăng tiến của họ không?

Những nỗ lực trên chỉ là bước khởi đầu, và HĐQT 
không thể làm điều này một mình. Các nhà lãnh 
đạo doanh nghiệp ở mọi thị trường cần cam kết 
hợp tác, chia sẻ những thách thức cũng như thành 
công, dám đặt ra những câu hỏi khó, và chủ động 
đóng góp vào việc rút ngắn thời gian đạt được bình 
đẳng giới trong HĐQT và C-suite trên toàn cầu.

Tài liệu tham khảo:
Marks, A., Edelman, K., & Tracey, K., ngày 06 tháng 
03 năm 2024. Phụ nữ trong phòng họp Hội đồng 
Quản trị: Góc nhìn toàn cầu. Deloitte Insights.
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XU HƯỚNG ĐA DẠNG, CÔNG BẰNG VÀ BAO TRÙM 
NĂM 2025: MỞ RỘNG ĐA DẠNG NƠI LÀM VIỆC 
VƯỢT TRÊN ĐA DẠNG GIỚI 
Đa dạng, công bằng, và bao trùm (DEI) là yếu tố 
cốt lõi định hình doanh nghiệp toàn cầu. Bước  vào 
năm 2025, các công ty ngày càng ưu tiên các chiến 
lược DEI khi họ nhận ra rằng đội ngũ nhân sự đa 
dạng và hòa nhập không chỉ thúc đẩy đổi mới và 
khả năng thích ứng mà còn góp phần tăng trưởng 
tài chính và củng cố uy tín thương hiệu. Trước nhu 
cầu ngày càng gia tăng từ ứng viên tiềm năng, các 
chiến lược DEI đang phát triển với tốc độ nhanh 
hơn và mức độ phức tạp cao hơn nhằm đáp ứng 
kỳ vọng của thị trường lao động hiện đại.

Bài viết này tổng hợp những số liệu mới nhất về 
DEI và các xu hướng quan trọng trong năm 2025, 
nêu bật những tiến bộ mà các tổ chức đã đạt được 
cũng như những thách thức vẫn còn tồn tại. Dù 

DEI đã có những bước phát triển đáng kể trong 
những năm gần đây, nhưng vẫn còn nhiều lĩnh 
vực cần tiếp tục cải thiện ở phạm vi toàn cầu. Liên 
đoàn Quảng cáo Thế giới (World Federation of 
Advertising) đã thực hiện cuộc khảo sát DEI toàn 
cầu, thu thập phản hồi từ 91 quốc gia. Trong số 
những người tham gia khảo sát, 50% cho rằng môi 
trường làm việc đã trở nên đa dạng, công bằng, và 
bao trùm hơn kể từ năm 2021. Kết quả này cho 
thấy sự chênh lệch lớn trong việc thực hiện DEI 
giữa các doanh nghiệp trên toàn thế giới. Đây là 
vấn đề mà nhiều tổ chức đang tìm cách giải quyết 
thông qua các biện pháp tuân thủ DEI, nhằm đảm 
bảo sự đa dạng và công bằng được thực hiện một 
cách nhất quán và hiệu quả hơn.

Toàn cầu hoá các tiêu chuẩn DEI:

Nhiều khu vực trên thế giới đang triển khai các 
biện pháp tuân thủ DEI nhằm đảm bảo đối xử 
công bằng và tăng cường đại diện đa dạng tại nơi 
làm việc. Liên minh Châu Âu (EU) đã ban hành các 
chỉ thị yêu cầu cân bằng giới trong Hội đồng Quản 

trị (HĐQT) và minh bạch trong tiền lương để giảm 
chênh lệch thu nhập giữa nam và nữ. Vương quốc 
Anh đã thực thi Đạo luật Bình đẳng (Equality Act), 
yêu cầu các tổ chức có trên 250 nhân viên phải 
báo cáo dữ liệu về chênh lệch tiền lương theo giới 
hàng năm. Tại Hoa Kỳ, Ủy ban Cơ hội Việc làm 

89% số người được khảo sát 
bởi Forbes cho rằng đa dạng 
thế hệ là một yếu tố tích cực 
tại nơi làm việc, với 87% thừa 
nhận rằng học hỏi giữa các thế 
hệ giúp nâng cao trải nghiệm 
công việc của họ.

Bình đẳng (EEOC) thực thi các luật chống phân 
biệt đối xử, đồng thời yêu cầu các nhà thầu liên 
bang phải đáp ứng các mục tiêu hành động khẳng 
định (affirmative action targets). Những biện pháp 
này phản ánh xu hướng toàn cầu hướng tới trách 
nhiệm giải trình cao hơn, minh bạch hơn và thúc 
đẩy công bằng trong thị trường lao động quốc tế. 

DEI trong hoạt động kinh doanh:

Các sáng kiến DEI không chỉ là một yêu cầu đạo 
đức mà còn là một động lực chiến lược thúc đẩy 
tăng trưởng kinh doanh. Dữ liệu cho thấy các công 
ty có đội ngũ nhân sự đa dạng có khả năng thâm 
nhập thị trường mới cao hơn 70%, cho thấy mối 

liên hệ chặt chẽ giữa tính bao trùm và khả năng 
mở rộng thị trường (Edume). Điều này cũng được 
phản ánh qua 96% lãnh đạo doanh nghiệp được 
khảo sát bởi Edume, những người tin rằng đào tạo 
tập trung vào DEI có thể tạo lợi thế cạnh tranh dài 
hạn cho doanh nghiệp. Tuy nhiên, nhiều doanh 
nghiệp châu Âu vẫn chưa thực sự cam kết mạnh 
mẽ với các sáng kiến DEI và đang tụt lại phía sau. 
Chỉ số DEI trung bình tại khu vực này chỉ đạt 5,69 
trên 10. Trong đó, Thụy Sĩ có điểm số cao nhất với 
mức trung bình 6,0 (EY).

Xu hướng DEI năm 2025:
Đa dạng giới tính, chủng tộc và sắc tộc:

Các sáng kiến DEI nhằm thúc đẩy đa dạng giới tính, 
chủng tộc và sắc tộc đã đạt được nhiều tiến bộ 
trong những năm gần đây, nhưng vẫn còn nhiều 
lĩnh vực cần cải thiện. Nghiên cứu của Deloitte về 
các thành viên HĐQT trong danh sách Fortune 
500 cho thấy rằng trong thập kỷ qua, tỷ lệ phụ nữ 
và những người đến từ các nhóm chủng tộc và sắc 
tộc thiểu số trong HĐQT đã tăng 67%. Mặc dù đây 

là một tín hiệu tích cực, nhưng vẫn có đến 55,3% 
số ghế trong HĐQT Fortune 500 vẫn thuộc về nam 
giới da trắng. Dự  báo đến năm 2060, người Mỹ 
gốc Tây Ban Nha sẽ chiếm gần 30% dân số Hoa 
Kỳ, nhưng hiện tại họ chỉ nắm giữ dưới 5% số ghế 
trong hội HĐQT các doanh nghiệp.

Sự đa dạng không chỉ quan trọng khi gia nhập 
doanh nghiệp, mà còn ảnh hưởng đến khả năng 
thăng tiến của nhân sự. 43% nhân viên từ các 
nhóm sắc tộc và văn hóa thiểu số bày tỏ lo ngại về 
cơ hội phát triển nghề nghiệp của họ (EY). Chỉ 34% 
quản lý tại châu Âu thuộc các nhóm thiểu số (EY). 
Một đội ngũ lãnh đạo đa dạng mang lại nhiều lợi 
ích. Các công ty có đội ngũ điều hành thuộc nhóm 
25% đa dạng giới hàng đầu có lợi nhuận cao hơn 
25% so với những công ty trong nhóm thấp nhất 
về đa dạng giới (McKinsey).

Đa dạng thế hệ:

Khi thị trường lao động thay đổi, đa dạng thế 
hệ đang trở thành một lợi thế chiến lược cho 
doanh nghiệp. Gen Z (1997-2012) là thế hệ đa 
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dạng chủng tộc nhất từ trước đến nay, mang lại 
những góc nhìn mới phản ánh xu hướng nhân 
khẩu học toàn cầu (PEWResearch). Thế hệ thiên 
niên kỷ Millenials (1981-1996) – được biết đến với 
khả năng ứng dụng công nghệ và làm việc hợp tác 
hiệu quả – dự kiến sẽ chiếm 75% lực lượng lao 
động toàn cầu vào năm 2025 (Purdue). Điều này 
đòi hỏi doanh nghiệp phải thích ứng với kỳ vọng 
và giá trị của các thế hệ khác nhau. 89% số người 
được khảo sát bởi Forbes cho rằng đa dạng thế hệ 
mang lại tác động tích cực tại nơi làm việc, với 87% 
thừa nhận rằng học hỏi giữa các thế hệ giúp nâng 
cao trải nghiệm công việc của họ. Tận dụng sự đa 
dạng thế hệ và tạo ra môi trường nơi nhân viên 
có thể học hỏi lẫn nhau không chỉ cải thiện sự hài 
lòng trong công việc mà còn tạo nên văn hóa học 
tập và phát triển liên tục. 

Công bằng trong tiền lương

Ủy ban Châu Âu (EC) đã ban hành một chỉ thị về 
“minh bạch tiền lương” nhằm thu hẹp khoảng 
cách tiền lương theo giới tính giữa các quốc gia 
thành viên EU. Chỉ thị này yêu cầu các nhà tuyển 
dụng cung cấp thông tin về tiền lương, thực hiện 
kiểm toán tiền lương, và cho phép người lao động 
truy cập dữ liệu về mức lương. Chỉ thị này được 
chính thức thông qua vào tháng 6 năm 2023, và 
các quốc gia thành viên có 03 năm để áp dụng 

vào thực tế. Tại châu Âu, chênh lệch lương theo 
giới đã  giảm nhẹ, từ 18,6% vào năm 2023 xuống 
còn 18,2% vào năm 2024 (Figures). Ngoài ra, quy 
định cũng yêu cầu các công ty có từ 250 nhân viên 
trở lên phải báo cáo hàng năm về chênh lệch tiền 
lương theo giới. Tại Hoa Kỳ, Đạo luật Bình đẳng 
Tiền lương (Equal Pay Act) năm 1963 quy định 
mức lương phải công bằng cho cùng một công 
việc, không phân biệt giới tính. Một số bang cũng 
đã ban hành luật riêng để thúc đẩy công bằng 
tiền lương. Tuy nhiên, theo Forbes Advisor, phụ 
nữ vẫn kiếm được ít hơn nam giới trung bình 16%. 
Trung tâm Tiến bộ Hoa Kỳ (Centre for American 
Progress) dự báo rằng phải đến năm 2056, bình 
đẳng tiền lương theo giới mới có thể trở thành 
hiện thực. Chênh lệch tiền lương cao nhất là trong 
ngành ngân hàng, bảo hiểm và tài chính, lên đến 
21,6% (Figures). 

Thu hút nhân tài:

Đa dạng trong lực lượng lao động là một yếu tố 
quan trọng giúp thu hút nhân tài, khi 76% ứng 
viên tìm việc đánh giá cao sự đa dạng tại nơi làm 
việc và coi đây là một yếu tố quan trọng trong 
quyết định ứng tuyển và đánh giá lời mời làm việc 
(Glassdoor). Frank Starling, Phó Chủ tịch DEI của 
Cannes Lions, đã nhận xét về cuộc Khảo sát DEI 
Toàn cầu (Global DEI Census): “Những dữ liệu này 

khẳng định rằng các tổ chức cần tích hợp DEI chặt 
chẽ hơn vào chiến lược kinh doanh của mình” 
(WFA). Những thống kê này cho thấy đầu tư vào 
đào tạo DEI ở mọi cấp độ không chỉ giúp doanh 
nghiệp thu hẹp khoảng cách về DEI hiện tại, mà 
còn thu hút nhân tài và xây dựng văn hóa đổi mới, 
phát triển bền vững.

Khả năng tiếp cận và bao trùm:

Khả năng tiếp cận và bao trùm là những thành 
phần cốt lõi trong các sáng kiến DEI và được kỳ 
vọng sẽ trở thành xu hướng hàng đầu vào năm 
2025. Hiện có hơn một tỷ người trên thế giới đang 
sống với một dạng khuyết tật nào đó (Forbes). Các 
doanh nghiệp không đáp ứng được các nhu cầu 
này có thể bị hạn chế trong việc tiếp cận nguồn 
nhân tài rộng lớn hơn và bỏ lỡ sự đa dạng về kỹ 
năng, chuyên môn. Tuy nhiên, chỉ 25% nhân viên 
có khuyết tật thể chất hoặc tinh thần cảm thấy họ 
thực sự thuộc về nơi làm việc, so với 39% nhân 
viên không có khuyết tật (EY).

Báo cáo Đa dạng thần kinh tại nơi làm việc 
(Neurodiversity in the Workplace) của CIPD năm 
2024 đã chỉ ra thực trạng hiện nay về nhận thức 
và bao trùm đối với nhân sự có đặc điểm thần 
kinh khác biệt. 60% nhà tuyển dụng được khảo sát 
cho biết họ ưu tiên các biện pháp hỗ trợ nhân sự 
có đa dạng thần kinh (neuro-inclusive practices) 
trong tổ chức của mình. Tuy nhiên, 31% tổ chức 
thừa nhận rằng vấn đề này vẫn chưa được giải 
quyết chính thức bởi bộ phận nhân sự, lãnh đạo 

cấp cao, quản lý trực tiếp hoặc các nhóm hỗ trợ 
nhân viên. Các nhà quản lý cũng thể hiện sự thiếu 
tự tin trong việc hỗ trợ nhân sự có đa dạng thần 
kinh, với chỉ 46% cảm thấy đủ năng lực để làm 
điều này một cách hiệu quả. Xu hướng tích hợp 
khả năng tiếp cận và bao trùm vào quy trình tuyển 
dụng và đào tạo đang gia tăng. Theo Paradigm, 
51% tổ chức hiện đang cung cấp chương trình đào 
tạo cho lãnh đạo về cách xây dựng môi trường 
làm việc bao trùm.

Chiến lược DEI dựa trên dữ liệu:

Sự phát triển của trí tuệ nhân tạo (AI) cho phép 
ngày càng nhiều doanh nghiệp áp dụng cách tiếp 
cận dựa trên dữ liệu để theo dõi tiến độ DEI và đặt 
ra các mục tiêu đo lường cụ thể. Đến năm 2025, 
nhiều công ty sẽ sử dụng AI và máy học (machine 
learning) để giám sát kết quả DEI, xác định bất 
bình đẳng và tự động hóa các quy trình tuân thủ. 
Theo The IA, 65% tổ chức thu thập dữ liệu DEI báo 
cáo rằng họ hiểu rõ hơn về đặc điểm nhân sự của 
mình, trong khi 60% cho biết những dữ liệu này 
giúp thúc đẩy môi trường làm việc bao trùm hơn.

Cách tiếp cận dựa trên dữ liệu này mang lại lợi 
thế đáng kể cho các tập đoàn quy mô lớn, giúp họ 
đánh giá các chỉ số trước đây khó đo lường. Chẳng 
hạn, 20% doanh nghiệp do Paradigm khảo sát đã 
đặt ra mục tiêu về tỷ lệ đại diện chủng tộc và sắc 
tộc, đồng thời theo dõi tiến độ một cách chủ động. 
Ngoài ra, 71% doanh nghiệp được khảo sát bởi 
The IA thu thập dữ liệu ít nhất trên bốn chỉ số DEI. 

Dữ liệu cho thấy các công ty có đội 
ngũ nhân sự đa dạng có khả năng 
thâm nhập thị trường mới cao hơn 
70%, nhấn mạnh mối liên hệ chặt 
chẽ giữa tính bao trùm và khả năng 
mở rộng thị trường.
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Việc áp dụng chiến lược DEI dựa trên dữ liệu không chỉ giúp doanh nghiệp phù hợp với mục tiêu chiến 
lược, mà còn nâng cao trách nhiệm giải trình và thúc đẩy tiến bộ đo lường được trên toàn tổ chức. 

Nhu cầu xây dựng các chiến lược DEI toàn diện đang trở nên cấp thiết hơn bao giờ hết vào năm 2025. 
Những doanh nghiệp chủ động thực hiện DEI, kết hợp với các sáng kiến học tập liên tục, không chỉ 
định vị mình là những tổ chức tiên phong về đạo đức, mà còn trở thành những nhà đổi mới hàng đầu 
trong ngành. DEI đóng vai trò cốt lõi trong việc thu hút nhân tài, nâng cao sự hài lòng của nhân viên và 
thúc đẩy thành công bền vững cho doanh nghiệp. Để tận dụng tối đa lợi ích của môi trường làm việc 
đa dạng, công bằng và bao trùm, các tổ chức cần ưu tiên giáo dục và phát triển liên tục ở mọi cấp độ. 
Bằng cách tập trung vào DEI trong năm 2025, doanh nghiệp có thể xây dựng nền tảng vững chắc cho 
tăng trưởng và thành công lâu dài. 

Tài Liệu Tham Khảo:
Byrne, H., ngày 17 tháng 12 năm 2024. Xu hướng DEI 2025: Góc nhìn về sự đa dạng tại nơi làm việc. Intuition. 

Sự giám sát chặt chẽ đối với lĩnh vực đa dạng, 
công bằng và bao trùm (DEI) đã leo thang mạnh 
mẽ trong năm qua. Một số công ty lớn như 
Walmart, Boeing, Harley-Davidson, và Lowe’s đã 
bắt đầu thu hẹp hoặc loại bỏ các sáng kiến DEI. 
Việc Donald Trump tái đắc cử có thể sẽ giáng một 
đòn mạnh vào nỗ lực DEI tại nơi làm việc, khi ông 

và các đồng minh cam kết chấm dứt các chương 
trình đào tạo DEI và các sáng kiến tuyển dụng 
nhằm tăng cường đại diện cho các nhóm yếu thế. 
Trong bối cảnh môi trường chính trị biến động 
nhanh chóng, tương lai của DEI sẽ ra sao? Bài viết 
này sẽ phân tích bốn dự báo quan trọng về DEI 
trong năm 2025 mà doanh nghiệp cần chuẩn bị.

Tập trung vào các chỉ số đo lường

Trước làn sóng phản đối DEI dự kiến sẽ tiếp tục 
kéo dài trong năm 2025, nhiều chuyên gia DEI sẽ 
chuyển hướng sang các chỉ số đo lường cụ thể 
để bảo vệ và chứng minh tính hiệu quả của DEI. 
Bất chấp những tranh luận xung quanh DEI, dữ 
liệu không biết nói dối, và các số liệu định lượng 
sẽ trở thành công cụ mạnh mẽ có thể phản ánh 
rõ ràng sự bất bình đẳng tại nơi làm việc và giúp 
lãnh đạo tổ chức xác định những lĩnh vực cần can 
thiệp. Một số câu hỏi trọng tâm sẽ được đặt ra 
bao gồm: 1. Nhân viên thuộc các nhóm khác nhau 
có được tuyển dụng và thăng tiến với tỷ lệ tương 
đương không? 2. Có sự chênh lệch tiền lương nào 
giữa các nhóm nhân khẩu học khác nhau không? 
3. Tỷ lệ nhân viên thuộc các nhóm thiểu số tham 
gia vào các chương trình phát triển nghề nghiệp 
là bao nhiêu so với các nhóm khác? 4. Tất cả nhân 
viên có quyền tiếp cận bình đẳng với các chương 
trình cố vấn và tài trợ không? Giai đoạn mới của 
DEI sẽ chứng kiến sự tập trung mạnh mẽ hơn vào 
dữ liệu định lượng, và các chuyên gia trong lĩnh 
vực này sẽ phải điều chỉnh phương pháp tiếp cận 
của họ để nhấn mạnh vào các chỉ số đo lường.

Các doanh nghiệp sẽ dựa vào AI

Mặc dù AI không thể thay thế hoàn toàn các 
chuyên gia DEI, nhưng nhiều tổ chức sẽ sử dụng 
công cụ AI để hỗ trợ các sáng kiến DEI. AI có thể 
hỗ trợ nhiều khía cạnh liên quan đến DEI, bao 
gồm: phân tích ngôn ngữ trong mô tả công việc 
để đảm bảo không có thiên vị, hỗ trợ bộ phận 
nhân sự trong việc đánh giá công bằng tiền lương 
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cho nhân viên, phân tích dữ liệu tuyển dụng và 
thăng tiến để xác định bất bình đẳng, đánh giá dữ 
liệu phỏng vấn nghỉ việc để phát hiện xu hướng 
và nguyên nhân rời bỏ tổ chức. Trong năm 2025 
và xa hơn nữa, nhiều doanh nghiệp sẽ sử dụng AI 
cho các hoạt động DEI, nhưng cần có các cơ chế 
kiểm soát để tránh tình trạng thiên vị và định kiến 
chống lại các nhóm yếu thế trong hệ thống AI.

Tăng cường hợp tác giữa các chuyên gia DEI
Trước sự phản đối ngày càng gia tăng đối với DEI, 
nhiều chuyên gia và nhà hoạch định chính sách 
trong lĩnh vực này sẽ tìm kiếm sự hợp tác và hỗ trợ 
lẫn nhau để đưa ra các chiến lược đổi mới nhằm 
vượt qua những rào cản hiện tại và thúc đẩy DEI. 
Mặc dù sự phản kháng đối với DEI không phải là 
một hiện tượng mới, nhưng nhiều chuyên gia DEI 
tham gia sau phong trào George Floyd có thể gặp 
khó khăn khi điều hướng trong môi trường đầy 
chia rẽ như hiện nay. Việc hợp tác giữa các chuyên 
gia DEI có thể tạo ra các giải pháp mang tính đột 
phá để vượt qua các rào cản hiện tại và đảm bảo 
rằng DEI tiếp tục phát triển trong tương lai.

Hoạt động vận động do nhân viên dẫn dắt sẽ 
gia tăng
Nếu được thực thi, Dự án 2025 (Project 2025) có 

thể đe dọa quyền lợi của người lao động và hạn 
chế nghiêm trọng khả năng thành lập công đoàn 
của nhân viên. Trong bối cảnh đó, ngày càng 
nhiều nhân viên sẽ lên tiếng bảo vệ quyền lợi 
của chính họ và tập thể, đồng thời thúc đẩy các 
thay đổi trong môi trường làm việc. Khi các doanh 
nghiệp và tổ chức tiếp tục loại bỏ các chương trình 
DEI, nhân viên sẽ tìm cách đấu tranh để yêu cầu 
những chính sách hỗ trợ sự phát triển và phúc lời 
của họ, bao gồm chính sách tùy chọn làm việc linh 
hoạt và từ xa, các cơ hội phát triển nghề nghiệp, 
và sự công bằng trong tiền lương.

DEI sẽ không bao giờ biến mất – bất kể nó được 
gọi bằng cái tên nào, nhu cầu và giá trị của DEI vẫn 
luôn tồn tại, bất chấp những nỗ lực của phe cánh 
hữu nhằm loại bỏ nó. Nhân viên sẽ tiếp tục sử 
dụng sức mạnh, ảnh hưởng và tiếng nói của mình 
để đoàn kết,đảm bảo rằng các nỗ lực xây dựng 
một môi trường làm việc công bằng, an toàn, và 
bao trùm vẫn được duy trì vào năm 2025 và trong 
tương lai.

Tài liệu tham khảo:
Gassam Asare, J., ngày 23 tháng 12, 2024. 4 dự báo 
sẽ định hình tương lai của đa dạng, công bằng và 
bao trùm vào năm 2025. Forbes.

Các sáng kiến đa dạng, công bằng và bao trùm 
(DEI) nếu được triển khai hiệu quả có thể mang lại 
nhiều lợi ích, bao gồm thu hút và giữ chân nhân 
tài, cải thiện chất lượng ra quyết định nhờ sự đa 
dạng trong quan điểm, và tăng cường các mối 
quan hệ với khách hàng, đối tác và nhà cung cấp. 
Ngược lại, các chương trình DEI thiếu nguồn lực có 
thể khiến doanh nghiệp gặp rủi ro và cản trở tiến 
trình phát triển.

Điều gì tạo nên một chiến lược DEI hiệu quả? 
Những tổ chức đi đầu trong DEI thường đầu tư 
một cách có chiến lược bằng cách gắn kết DEI với 
chiến lược kinh doanh, phân bổ đầy đủ nguồn lực 
và nhấn mạnh vào trách nhiệm giải trình. Việc chỉ 
đơn thuần bổ nhiệm một Giám đốc Đa dạng và 
Bao trùm (Chief Diversity & Inclusion Officer) là 
chưa đủ. Vậy Hội đồng Quản trị (HĐQT) nên bắt 
đầu từ đâu và những câu hỏi quan trọng nào họ 
cần đặt ra để thúc đẩy DEI trong tổ chức?

Trước tiên, HĐQT cần nắm vững hệ thống DEI 
hiện tại, cơ sở hạ tầng và lộ trình kế hoạch của 
tổ chức. 

•	 Cơ sở hạ tầng DEI hiện tại của tổ chức là gì? 
Những khoản đầu tư nào là cần thiết để đảm 
bảo thành công? Đâu là những lĩnh vực doanh 
nghiệp đang gặp phải thách thức? Để trả lời 
những câu hỏi này, HĐQT có thể xem xét các 
nguồn tài nguyên nội bộ và bên ngoài, chẳng 
hạn như các báo cáo về Môi trường, Xã hội và 
Quản trị (ESG), cũng như dữ liệu xu hướng về 
giới tính, chủng tộc và sắc tộc trong toàn tổ 
chức. Họ cũng có thể phân tích sâu dữ liệu về 
tuyển dụng, thăng tiến và tỷ lệ nghỉ việc, đồng 
thời đánh giá mức độ phù hợp của chiến lược 
DEI với giá trị cốt lõi của doanh nghiệp. Ngoài 
ra, họ có thể xác định các cá nhân hoặc nhóm 
đóng vai trò quyết định trong việc triển khai 
DEI và đánh giá các công cụ, phương pháp 
phân tích dữ liệu đang được sử dụng để hỗ 
trợ các sáng kiến này. Một Ủy ban Nhân sự 
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của một công ty hàng tiêu dùng đã thực hiện 
quy trình đánh giá DEI và phát hiện ra rằng chỉ 
có một nhân viên toàn thời gian làm việc bán 
thời gian dành cho các vấn đề DEI, trong khi 
tổ chức không có đội ngũ hỗ trợ hoặc công cụ 
phân tích dữ liệu để đo lường hiệu quả. Điều 
này đã khơi mào cho một cuộc đối thoại sâu 
hơn giữa HĐQT và Ban Điều hành về việc phân 
bổ nguồn lực hợp lý và xác định các mục tiêu 
cụ thể. Kết quả là, công ty đã thành lập một đội 
ngũ chuyên trách DEI, nâng cao năng lực phân 
tích dữ liệu và đẩy nhanh tốc độ cải thiện DEI 
trong tổ chức. 

•	 Khung quản lý nhân tài và chiến lược tuyển 
dụng hiện tại của tổ chức là gì? Công ty có 
quy trình nào để đảm bảo danh sách ứng viên 
đa dạng, hội đồng phỏng vấn đa dạng và tìm 
kiếm ứng viên mục tiêu không? Tương tự, HĐQT 
cũng có thể đặt câu hỏi về các sáng kiến đào 
tạo và phát triển DEI trong các giai đoạn khác 
nhau trong hành trình của nhân viên tại doanh 
nghiệp, chẳng hạn như quy trình hội nhập 
(onboarding), các chương trình đào tạo trên 
toàn công ty, đào tạo dành cho quản lý hoặc 
lãnh đạo, đánh giá nhân tài và quy trình đánh 
giá năng lực lãnh đạo (leadership calibration) 
nhấn mạnh vào các hành vi DEI.

•	 Khả năng đo lường của tổ chức như thế 
nào? Công ty đo lường tiến độ DEI bằng 
phương pháp định lượng và định tính ra sao? 
Tổ chức có đang đo lường các số liệu về sự đa 
dạng một cách toàn diện không? Tần suất thích 
hợp để Ban Điều hành thảo luận với Ủy ban 
Nhân sự hoặc HĐQT nhằm đảm bảo hiểu rõ về 
các số liệu và tiến trình DEI là bao lâu? Những 
thông tin chi tiết và xu hướng đo lường này có 
thể giúp tổ chức xác định liệu chiến lược DEI có 
đang hoạt động hiệu quả hay không.

•	 Hệ thống quản lý hiệu suất, khung thăng 
tiến và kế hoạch khen thưởng có phản ánh 
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cam kết DEI của công ty không? Nói cách 
khác, tổ chức có đang thể hiện cam kết của 
mình bằng những kết quả cụ thể không? Nếu 
không, điều gì cần phải thay đổi?

Thứ hai, HĐQT phải hiểu rõ văn hóa doanh 
nghiệp hiện tại cũng như văn hóa doanh 
nghiệp mà công ty muốn hướng đến.

•	 Doanh nghiệp có duy trì văn hóa trách 
nhiệm giải trình đối với DEI hay không? 
Việc hiểu rõ ai là người chịu trách nhiệm cho 
từng khía cạnh của DEI (ví dụ: triết lý và chiến 
lược; phát triển chính sách, chương trình và 
quy trình; kết quả; và tiến độ) là điều tối quan 
trọng.

•	 Tổ chức có duy trì văn hóa phản hồi liên tục, 
trong đó đảm bảo an toàn tâm lý, để các 
nhà lãnh đạo có thể cởi mở đánh giá những 
gì đang hiệu quả và những gì chưa hiệu quả 
không?

•	 Mức độ tham gia của các lãnh đạo cấp dưới 
như thế nào? Lãnh đạo các bộ phận kinh 
doanh và quản lý đóng vai trò gì trong việc 
thực hiện các mục tiêu rõ ràng, xây dựng văn 
hóa bao trùm và phát triển các nhóm làm việc 
có tính đa dạng cao trong phạm vi đội nhóm 
của họ?

•	 Tổ chức có tạo cơ hội cho các ý tưởng xuất 
phát từ cấp cơ sở để thử nghiệm các chiến 
lược và chia sẻ các thông lệ tốt, thành công 
cũng như thất bại nhằm rút ra bài học 
chung cho toàn tổ chức không? Ví dụ, một 
tổ chức có thể hợp tác với một tổ chức phi 
lợi nhuận địa phương, chuyên cung cấp giáo 
dục, đào tạo và cơ hội làm việc cho thanh niên 
có hoàn cảnh khó khăn, từ đó xây dựng một 
chương trình thực tập giúp họ có cơ hội tiếp 
cận các vị trí đầu vào trong doanh nghiệp. Một 
công ty quản lý đầu tư mà chúng tôi từng hợp 
tác đã ghi nhận tỷ lệ giữ chân nhân sự cao hơn 
từ các chương trình tuyển dụng mục tiêu này 
so với cách tuyển dụng truyền thống từ các 
trường đại học.

Cuối cùng, HĐQT có thể xem xét và tối ưu hóa 
sự hỗ trợ và giám sát liên tục đối với các sáng 
kiến DEI.

Nghiên cứu ESG + Incentives năm 2023 của Semler 
Brossy chỉ ra rằng 55% các công ty trong S&P 500 
đã đưa các chỉ số đo lường đa dạng và bao trùm 
vào chính sách khen thưởng của Ban Điều hành. 
HĐQT nên khuyến khích Ban Điều hành trình bày 
chiến lược DEI, cùng với các chỉ số đo lường, quy 
trình thực hiện và định nghĩa về thành công, đồng 
thời thống nhất cách tiếp cận để thường xuyên 
đánh giá tiến độ so với các mục tiêu đã xác định. 
Ngoài ra, HĐQT có thể thực hiện các hành động 
sau:

•	 Xem xét cách chủ đề DEI được đưa vào chương 
trình nghị sự của HĐQT hoặc Ủy ban. Nó có chỉ 
xuất hiện hàng năm dưới dạng báo cáo thống 
kê, hay có nhiều chủ đề chuyên sâu được thảo 
luận trong suốt cả năm?

•	 Xác định xem chủ đề này có được giao cho một 
Ủy ban cụ thể không. Nếu có, các Ủy ban Kiểm 
toán và Ủy ban Rủi ro có tham gia vào việc 
giám sát DEI không? HĐQT nói chung đang hỗ 
trợ công việc này như thế nào?

•	 Hỏi xem các thành viên HĐQT có chia sẻ kinh 
nghiệm và thách thức liên quan đến DEI không. 
Các kinh nghiệm từ những HĐQT khác có được 
đưa vào thảo luận không? Doanh nghiệp có thể 
hưởng lợi từ việc hợp tác nhiều hơn giữa các 
thành viên HĐQT trong cùng ngành và giữa các 
ngành khác nhau để tạo ra sự thay đổi mạnh 
mẽ hơn không?

•	 Đảm bảo rằng các thành viên HĐQT tạo ra mức 
độ cấp thiết phù hợp trong việc yêu cầu Ban 
Điều hành thực hiện những thay đổi cần thiết 
trong tổ chức. Trụ cột DEI có được tích hợp vào 
các mục tiêu của CEO hoặc chiến lược tổng 
thể của doanh nghiệp không? HĐQT có thể bổ 
sung một mục nghị sự định kỳ trong chương 
trình họp để Ban Điều hành trình bày các ưu 
tiên và tiến trình DEI để nâng cao mức độ chú 
trọng vào chủ đề này.

•	 Tăng cường sự gắn kết với các lãnh đạo doanh 
nghiệp để hiểu rõ tiến độ và đưa ra hỗ trợ. 
Những HĐQT tiên tiến thường mời các lãnh 
đạo bộ phận thảo luận về kế hoạch phát triển 
nhân tài đa dạng và xây dựng văn hóa bao 

trùm, đồng thời chia sẻ cả những thách thức và 
thành công. Điều này không chỉ thể hiện cam 
kết và sự hỗ trợ của HĐQT đối với DEI, mà còn 
giúp họ hiểu rõ hơn về mức độ sẵn sàng của 
lãnh đạo trong việc triển khai DEI trong doanh 
nghiệp.

Để thúc đẩy sự thay đổi có ý nghĩa, HĐQT cần hiểu 
rõ các động lực nền tảng, xem xét vòng đời của 
nhân viên và hợp tác chặt chẽ với Ban Điều hành. 
Bằng cách đầu tư vào cơ sở hạ tầng cần thiết và 
các chính sách quản lý nhân tài, đồng thời tăng 
cường trách nhiệm giải trình và văn hóa phản 
hồi, HĐQT và Ban Điều hành có thể đẩy nhanh 

tiến trình DEI trong tổ chức. Việc đánh giá thường 
xuyên các mục tiêu và chỉ số đo lường, cùng với 
sự tham gia liên tục của HĐQT, sẽ đảm bảo rằng 
các sáng kiến DEI luôn được ưu tiên và mang lại 
kết quả cụ thể. Bằng cách áp dụng các thông lệ 
tốt này, HĐQT có thể đóng vai trò dẫn dắt hiệu 
quả các sáng kiến DEI và thúc đẩy sự thay đổi có ý 
nghĩa trong toàn tổ chức.

Tài liệu tham khảo:
Jones, B., Natapova, A., Gray, C., & Soledad, C., ngày 
16 tháng 08 năm 2023. Giám sát của Hội đồng Quản 
trị đối với đa dạng, công bằng và bao trùm. Hiệp hội 
Thành viên HĐQT Doanh nghiệp Quốc gia (NACD). 
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Board diversity and inclusion is a crucial component of the Social (S) factor in ESG and Sustainability. 
Quality and effective corporate governance (CG) begins with a quality and effective board—one that is 
diverse, inclusive, committed, and resilient. 

Numerous studies have shown that diverse and inclusive boards facilitate better decision-making and 
problem-solving, improved risk identification and management, and greater capacity for innovation 
and creativity. Highly effective boards are more likely to demonstrate diversity, inclusiveness, and 
a more balanced gender representation. International experience has proven that companies with 
diverse and inclusive boards tend to perform better, manage risks more effectively, and generate 
long-term value for shareholders and stakeholders.

However, in Vietnam, board diversity remains limited. This is reflected in the low scores for the board’s 
roles and responsibilities in the ASEAN Corporate Governance Scorecard (ACGS), due in part to a lack 
of diversity—particularly gender diversity. The presence of women in the boardroom plays a crucial 
role in fostering balanced decision-making and improving governance prudence. This highlights an 
urgent need for companies to advance inclusivity, create equal opportunities for women in leadership, 
and build a governance foundation aligned with international best practices. 

In 2025, Vietnam’s capital market is in process of fulfilling the necessary conditions to be officially 
upgraded to an emerging market. In this context, corporate governance aligned with ESG standards 
continues to be a key driver in attracting sustainable investment flows, particularly from international 
institutional investors. Integrating diversity and inclusion within the boardroom is not only a competitive 
advantage but also an essential factor in strengthening investor confidence—both domestic and 
international. As boards become more diverse in terms of gender, expertise, generation, and 
perspectives, companies will benefit from more well-rounded insights and stronger strategic decision-
making. The rising focus on board diversity also presents a significant opportunity to expand female 
representation in leadership, reinforcing inclusivity and driving sustainable business performance. 

With the theme of “Board Diversity and Inclusion – A Key Factor for Sustainability,” Directors Bulletin 
No. 09 provides insights into the critical role of board diversity and inclusion in driving sustainability. 
This edition explores the key trends in diversity, equity, and inclusion (DEI) in 2025, along with the 
board’s oversight responsibilities in ensuring DEI is not just a commitment but a strategic imperative 
embedded within corporate sustainability frameworks. 

VIOD sincerely appreciates the support of the International Finance Corporation (IFC) and the Swiss 
State Secretariat for Economic Affairs (SECO) in publishing this Bulletin. We also extend our gratitude 
to board members, business leaders, and our CMP and IMP communities—those at the forefront 
of advancing corporate governance excellence in Vietnam. Notably, the increasing engagement of 
female directors within VIOD’s network continues to drive significant progress in building high-quality, 
effective, and sustainable boards. 

Yours sincerely, 

Dear: 	– Valued partners,
	– Board members,
	– Business leaders,
	– VIOD’s Corporate Membership Program (CMP) and Individual Membership Program 

(IMP) members. 

Chairperson

Ha Thu Thanh
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FOUNDING PARTNERS

.Help improve investor confidence in Vietnam's private sector and capital market

MISSION Promote professionalism, expertise, and status of board members in Vietnam.

Enhance corporate governance capabilities for businesses.

VISION VIOD is the first choice for forward-thinking boards of directors and leaders to
build a strong, transparent, and effective business community. 

Transparency

COMMITTED VALUES Compliance

Integrity

VIOD – A PIONEERING AND PROFESSIONAL INSTITUTION
FOR CORPORATE GOVERNANCE IN VIETNAM

The Vietnam Institute of Directors (VIOD) is a professional, independent, and pioneering institution 
that promotes the implementation of best practices and standards in corporate governance and 
sustainable development for Vietnamese enterprises. 

VIOD's activities aim to enhance the professionalism of boards of directors, promote transparency 
and efficiency, bring together and connect board members, and build a network of directors and 
business leaders across economic sectors. By integrating corporate governance with sustainable 
development, VIOD contributes to creating an ecosystem for corporate governance and 
sustainable growth in Vietnam's stock and financial markets.
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TOWARDS A TRANSFORMATIVE ANNUAL
GENERAL MEETING SEASON 2025 FORUM 

On February 27, 2025, the Towards a Transformative Annual General Meeting Season 2025 
Forum, co-organized by VIOD, the State Securities Commission (SSC), the Ho Chi Minh City Stock 
Exchange (HOSE), and the Hanoi Stock Exchange (HNX), concluded successfully. The event, which 
was held both in person and online, brought together nearly 500 directors, business leaders, and 
corporate governance (CG) experts.

Mr. Hoang Van Thu, Vice Chairman of the SSC, provided key insights into recent amendments to the 
Securities Law and related regulations, offering essential guidance to businesses and investors on 
adapting to the evolving regulatory landscape.

Mr. Phan Le Thanh Long, Director and CEO of VIOD, presented CG trends in 2025, drawing from the 
latest ASEAN Corporate Governance Scorecard (ACGS) 2024 assessment. He also outlined suggestions 
for the Vietnam Listed Company Awards (VLCA) 2025 evaluation criteria and offered practical 
recommendations for enterprises to adopt global governance best practices through the Vietnam 
Corporate Governance 50 (VNCG50) Scorecard.

During the “How Can Businesses Innovate Their AGMs?” panel discussion, industry leaders exchanged 
perspectives on strategies for compliance with new regulations while proactively adapting to meet 
market and investor expectations. The panel featured representatives from top-ranked VNCG50 
companies, HDBank and HSC, alongside SSC and HOSE representatives.

VIOD extends our heartfelt gratitude to all participants for their engagement and contributions. We 
also deeply appreciate the generous support from Tien Phong Plastic JSC (NTP) and Binh Son Refining 
and Petrochemical JSC (BSR), whose partnerships helped make this forum a success.

“How Can Businesses Innovate Their AGMs?” Panel Discussion | February 27, 2025

VNCG50 WORKSHOPS:
PRIORITIES FOR BUSINESSES IN 2025

The Vietnam Corporate Governance 50 (VNCG50) Scorecard was officially launched by VIOD at the 7th 
Annual Forum (AF7) on December 5, 2024, along with the recognition of top-performing companies 
that met the VNCG50 assessment criteria as “Pioneering Enterprises Committed to Advancing 
Corporate Governance Quality in Vietnam”.

Building upon the achievements of AF7 and VNCG50, VIOD organized the VNCG50 workshop: 
“Priorities for Businesses in 2025” on January 07, 2025, in Ho Chi Minh City and on January 09, 
2025, in Hanoi. These workshops aimed to connect and facilitate deeper discussions among potential 
businesses committed to adopting VNCG50 practices — Corporate Governance beyond compliance. 
Through these sessions, businesses gained valuable insights into critical areas of focus when adhering 
to the ASEAN Corporate Governance Scorecard (ACGS) standards and engaged in sharing practical 
experiences in implementing good Corporate Governance practices.

VNCG50 Workshop in Ho Chi Minh City | January 07, 2025

VNCG50 Workshop in Hanoi | January 09, 2025
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DIRECTORS TALK #19:
BOARD NOMINATION AND EVALUATION

On the morning of January 14, 2025, in Hanoi, Directors Talk #19 with the theme of Board Nomination 
and Evaluation was successfully held. The event brought together Corporate Governance experts, 
board members, and business leaders for in-person and online participation to discuss practices, 
challenges, and solutions related to Board Nomination and Evaluation.

Lawyer Ha Thu Thanh, Chairperson of VIOD
presenting at Directors Talk #19 | January 14, 2025

Directors Talk #19 in Hanoi | January 14, 2025

Lawyer Ha Thu Thanh, 
Chairperson of VIOD, 
delivered an insightful 
presentation on Corporate 
Governance trends in 2025 
and beyond. She emphasized 
the essential role of Board 
Nomination and Evaluation 
processes, as well as the 
importance of establishing 
a Nomination Committee 
to enhance corporate 
performance. Besides, Mr. Vu 
Quang Thinh, CEO of Dynam 
Capital, board member of 
VIOD, illustrated the critical 
importance of building a diverse, specialized, and adaptable board capable of navigating rapid 
changes in today’s dynamic business environment.

A special highlight of the event was the official launch of VIOD’s publication: Board Nomination 
Handbook. Developed based on Vietnam’s current regulations, OECD’s Corporate Governance 
principles, and expert materials, it provides principles and procedures tailored to specific business 
contexts, promoting Corporate Governance beyond compliance.

CHAIR CLUB’S SPRING NETWORKING DINNER:
A PROMISING START TO THE YEAR

The Chair Club’s Spring Networking Dinner was successfully held on the evening of February 27, 2025, 
marking an inspiring start to the new year.

Guest speaker Susanna Hasenoehrl, representing SAP Asia-Pacific, delivered a compelling perspective 
on the evolving digital transformation landscape. She highlighted the integration of Artificial Intelligence 
(AI), Enterprise Resource Planning (ERP), and Sustainability into corporate strategy, emphasizing their 
crucial role in driving business success.

Ms. Ha Thu Thanh, Chairperson of VIOD and Chair Club, introduced the club’s key initiatives and 
strategic direction for 2025. Members actively engaged in discussions, sharing insights on enhancing 
operational effectiveness, expanding influence, and proposing initiatives to foster sustainable 
business growth.

Beyond being a New Year gathering, the event provided a valuable platform for members to exchange 
ideas, strengthen networks, and explore future collaboration opportunities. With Chair Club members’ 
continued commitment and support, VIOD firmly believes that together, we can elevate Corporate 
Governance and ESG standards, enhance business value, and contribute to a more sustainable market.

Chair Club’s Spring Networking Dinner | February 27, 2025
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FACIS NETWORKING & APPRECIATION EVENTS:
A JOURNEY OF SHARING KNOWLEDGE AND 

CREATING VALUES
On the evening of January 07, 2025, in Ho Chi Minh City, and January 09, 2025, in Hanoi, VIOD, in 
collaboration with the International Finance Corporation (IFC), hosted the Facis Networking & 
Appreciation Event. The event marked the conclusion of a remarkable journey of sharing knowledge 
in 2024 while setting the stage for new aspirations in 2025.

In a warm and intimate setting, these events were a special occasion for VIOD to express deep gratitude 
to our esteemed facilitators and panelists, who have continuously accompanied us to share their 
expertise and inspire the business community. As pioneers in the field of Corporate Governance, they 
act as bridges to disseminate core values of transparency and sustainability. The events also provided 
a platform to connect, exchange experiences, and collaboratively shape strategic directions for 2025 
— a year poised to bring further advancements in Vietnam’s Corporate Governance landscape.

Facis Networking & Appreciation Event in Ho Chi Minh City | January 07, 2025

Facis Networking & Appreciation Event in Hanoi | January 09, 2025
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SECTION I
ADVANCING GENDER DIVERSITY
ON BOARDS: WHY IT MATTERS



Companies that overlook half of the 
world’s population overlook half 
of the world’s talent. To compete 
effectively, we need to reflect the 
diversity of the world in which we, 
and our clients, live and work.

Sheila Penrose Fotolia,
Chair of the Board Jones Lang LaSalle

IFC’s 2019 Board Gender Diversity in ASEAN report 
found that companies with a higher proportion of 
women on their boards are generally associated 
with greater financial performance, measured 

through both ROA and ROE. On average, ASEAN 
companies that had boards with more than 30 
percent female membership had an average 
ROA of 3.8 percent, compared to 2.4 percent 
for companies with no women on the board. 
Similarly, companies with more than 30 percent 
female board membership had an average ROE 
of 6.2 percent, compared to 4.2 percent for 
companies with no women on the board. A Credit 
Suisse analysis indicated that companies with at 
least one woman on the board had generated a 
compound excess return of 3.5 percent per year 
for investors since 2005, compared to companies 
where the boardroom was entirely male.

IMPROVE BUSINESS MANAGEMENT
Boards with women are more likely to focus on non-financial performance indicators such 
as customer satisfaction and corporate social responsibility, and are better able to monitor 
board accountability and authority, leading to improved corporate governance.

RECRUIT AND RETAIN TALENT
According to the ILO, the presence of women is a plus for talent recruitment, helping to 
attract and build the loyalty of the best professionals, converting them into improvements 
in creativity and innovation.

DEEPER UNDERSTANDING OF CUSTOMERS
Women directors helps companies gain a better understanding of their female customers 
(who account for about 70% of global consumer demand and control over 28 trilion dollars 
in annual spending).

IMPROVE FINANCIAL EFFICIENCY
Fortune 500 companies with three or more women on their board perform significantly 
better than those with low representation, with an 84% higher ROS, 60% higher ROI, and 
46% higher ROE.

TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP
Women possess leadership qualities like emotional intelligence, empathy, and strong 
listening skills, making them natural transformational leaders, they encourage 
commitment and engagement from their colleagues and are willing to share power.

MAKE BETTER DECISIONS FOR BETTER RESULTS
Women on board leads to better company performance Having gender equality in the 
boardroom makes companies 20% more likely to improve their performance, according to 
the United Nations International Labour Organization (ILO).

ETHICAL MANAGEMENT AND MORE RESPONSIBLE
The ability of women to solve problems more comprehensively than mon is very useful for 
management departments, especially in crisis situations.

01
THE BUSINESS CASE FOR
BOARD GENDER DIVERSITY

Source: VIOD research

Having higher proportions of women on boards 
can also provide other numerous benefits to 
companies, including diversity in decision-making, 
better corporate governance, understanding 
of consumers, talent attraction and retention, 
ethics and responsibilities management, as well 
as the creation of a more transparent working 

environment and improvements in environmental, 
social, and governance (ESG) standards.

Notably, boards with more women tend to achieve 
the following six key competencies of business 
leaders to achieve global goals.

01

LONG-TERM THINKING

Women leaders bring a long-term
Perspective to future growth.

Collacborate to drive systemic
change.

Promote environmental stewardship
to address risks related to climate
change

Innovate expose new market
opportunities

Promote transparency to improve
Corporate Govermance.

Encourage facilitation to expand
development benefits for everyone.

INNOVATION

02

03

COLLABORATION

ENVIRONMENT MANAGEMENT

05
ENVIRONMENT MANAGEMENT

06

04

TRANSPARENCY

Source: VIOD research

Reference:
IFC (2019). Board Gender Diversity in ASEAN.

54 55



BOARD GENDER DIVERSITY 
IN VIETNAM LISTED COMPANIES 

Source: 2024 Vietnam Listed Company Corporate Governance Assessment Report conducted by VIOD for Vietnam Listed Companies Awards (VLCA) 2024.
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02
WOMEN IN THE BOARDROOM:
PROGRESS AND BARRIERS 
Gender parity on boards will be elusive without 
greater focus and action

The business case for diversity has been 
established for some time. Companies with 
more diverse boards have shown that they tend 
to perform better financially.[1] What’s more, 
organizations that are more diverse as a whole 
with respect to gender—from top executives and 
board members to managers and employees—
tend to outperform those that are less gender-
diverse.[2]

What remains in question, however, is this: With 
women still underrepresented on company 
boards globally, why aren’t organizations and 
investors doing more to realize the benefits that 
diverse boards bring?

The eighth edition of the Deloitte Global 
Boardroom Program’s Women in the boardroom: A 

[1] Credit Suisse, “Credit Suisse Gender 3000 report shows 
women hold almost a quarter of board room positions 
globally,” press release, September 28, 2021.

[2]  Morgan Stanley, “Gender diversity keeps paying dividends,” 
March 7, 2023.	

global perspective finds that women hold less than 
one-quarter of the world’s board seats (23.3% in 
2023).

Continued efforts from a wide range of 
stakeholders have indeed yielded some positive 
results toward achieving gender parity: Since 
2022, the number of women on boards has risen 
3.6%, and the timeline toward achieving parity 
has dropped by seven years (figure 1).

However, despite the number of initiatives around 
the world to increase the number of women 
serving on boards, progress isn’t happening 
quickly enough. If this rate of change were to hold 
steady, it is unlikely that gender parity on boards 
will be reached before 2038—and possibly later. 
And, there is no clear path to gender parity in the 
board chair role.

For parity to become a reality, a wide range of 
stakeholders will need to devote greater focus 
and action to enable corporate boards to more 
accurately reflect the societies in which they 
operate. And boards themselves will need to 
continue to take action and ask the right questions.

Government action has driven impact at the 
board level

One thing that has become apparent is that 
government action yields results. Five of the 
top six countries with the highest percentage of 
women serving on boards in our study have some 
sort of mandatory quota legislation, ranging from 
around 33% (Belgium and the Netherlands) to 
40% (France, Norway, and Italy). And continued 
government initiatives in the United Kingdom, 
through the use of targets, for example, (the 
2011–2015 Davies Review[3] and the 2016–2020 
Hampton-Alexander Review[4]), have also borne 
fruit: Women now hold over 40% of FTSE100 
board seats in the United Kingdom[5] and over 
34% of all board seats in our sample. Similar 
efforts in Australia, through voluntary targets 
and disclosures,[6] have also moved the needle—
women’s representation on Australian boards has 
more than doubled since 2014 (15% to 34%). Yet 
the recent political climate in some geographies 
may be starting to waiver on diversity, equity, and 
inclusion initiatives, which could challenge this 
momentum.

Concerns that quotas drive “overboarding” 
may not hold water

Some have criticized the practice of implementing 
gender quotas and targets for boards because 
they fear it would result in the same small circle 
of women being “overboarded”: being asked to 

[3] Financial Times Stock Exchange (FTSE) Women Leaders, 
“The Davies Review 2011–2015,” accessed February 28, 
2024.

[4] FTSE Women Leaders, “The Hampton-Alexander Review 
2016–2020,” accessed February 28, 2024.

[5] FTSE Women Leaders, FTSE Women Leaders Review: 
Achieving gender balance, February 2024.

[6]	 ASX Corporate Governance Council, Corporate governance 
principles and recommendations, 4th edition, February 
2019; Australian Institute of Company Directors, 30% by 
2018: Gender diversity progress report, 2018.

serve on a large number of boards.[7] To assess 
this concern, in 2014, Deloitte Global developed 
the “stretch factor,” a research tool that measures 
the average number of board seats an individual 
holds in a particular market. The higher the stretch 
factor, the more seats are held by any single 
director in a given market. This year’s stretch 
factor remains unchanged for both women (1.30) 
and men (1.17) at the global level.

While there is no magic number of board seats 
an individual director should hold, the geography-
level data shows that the movement to increase 
gender diversity on boards has not caused 
the kind of overboarding that some may have 
feared. Of the 20 geographies with the highest 
stretch factor for women, only four were in a 
geography with quota legislation for publicly 
listed companies. In Norway, the first country to 
introduce gender quota legislation for boards, 
the stretch factor has steadily declined from 1.15 
in 2014, falling to just 1.04, well below the global 
average. While variations at the geography level 
do exist, it appears the initial fears have not come 
to fruition.

Investor voting policies are also motivating 
action

Government action alone is insufficient to reach 
parity. Investors need to remain vigilant in setting 
expectations around gender diversity, despite 
recent changes in the political climate and the 
number of matters competing for investor 
attention.

In looking at the voting policies of over 100 large 
investors, Deloitte Global[8] found that two-thirds 
of UK and US institutional investors had a voting 
policy that set a target for gender diversity. 

These proxy voting policies may also be creating 
impact in some markets. In the United Kingdom, 
for example, the appointment rate for women on 
FTSE100 boards stood at 47% in 2023, up from 

[7] Alina Dizik, “Do quotas for corporate boards help women 
advance?,” Chicago Booth Review, June 15, 2015. 	

[8] Deloitte, “Key trends in investor voting policies from the 
2022 (AGM) season,” accessed February 28, 2024.

deloitte.com/insights
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just 30% in 2017.[9] In the United States, in 2023, 
across the Russell 3000, 38% of newly joining board 
members were women.[10] Recent subtle language 
changes in these proxy voting policies, though, 
may signal a softening of investor expectations. 
It is important that investors remain clear on 
their diversity, equity, and inclusion expectations 
for the companies in which they invest. 
Continued improvement is needed to change the 
mathematical implications of current appointment 
patterns: As long as men hold the majority of 
board seats and continue to gain the majority of 
new board seats, parity will continue to be elusive.

[9]   FTSE Women Leaders, FTSE Women Leaders Review.
[10] 50/50 Women on Boards, Gender Diversity Index: Fourth 

quarter 2023 key findings, accessed February 28, 2024. 

Doing the work: Across regions, particularly 
Europe, more and more women are chairing 
board committees

While no country eclipsed the 45% mark for 
women serving on boards in the sample, in several, 
women held a majority of board committee seats 
or committee chair roles (figure 2), particularly in 
Italy and France.

More than 40% of European compensation 
committee chairs are women. Comparing 
compensation committee chair figures in 
Europe to those in the United States reveals 

deloitte.com/insights

Source Deloitte Global analysis.

Figure 2
Doing the work: Across regions-especially in Europe-more and more women are chairing
board committees
Where organizations have a majority of women committee chairs, by committee
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stark differences. Women hold a majority of 
compensation committee chair roles in the United 
Kingdom, Italy, France, and Ireland. In the United 
Kingdom, women hold nearly 60% of these chair 
positions; in the United States, that figure drops 
to 27%.

While it is encouraging to see women leading 
in these positions, more progress needs to be 
made in leveraging these committee chair roles 
to ascend to the board chair role.

Among chair and CEO roles, the glass ceiling 
seems impenetrable

While quotas and targets may help diversify 
boards, they do not seem to have the same effect 
on chair and CEO roles. Perhaps surprisingly, five 
of the top seven countries for women chairs do 
not have a quota for women serving on boards. 
Even more striking, 17 of the top 20 countries for 
women CEOs do not either.

Globally, the percentage of women chairing boards 
is nearly three times lower than the percentage 
of women serving on boards, with just 8.4% of 
the world’s boards being chaired by women. The 
numbers are low even in countries with gender 
quotas. For example, while Norway and France, 
which were among the first governments to 
introduce quota legislation (in 2005 and 2010, 
respectively) are both now approaching parity 
in the boardroom, fewer than 13% of these 
women directors have ascended to the chair role. 
Germany and Switzerland, where quotas were 
introduced more recently, have women chairing 
boards at less than a 5% rate.

When it comes to the highest executive roles, 
women’s representation drops even further: 
According to our research, only 6% of CEOs in 
the world are women, representing just a 1% 
increase from our previous edition. Indeed, in 13 
of the geographies in our sample, the number of 
women CEOs is less than 3%. At the current rate 
of change, global parity for CEOs wouldn’t be 
reached until 2111—almost 90 years from now.

Since many companies prefer to recruit board 
members with CEO experience, these numbers 
do not paint an optimistic outlook for pipeline 

development. Companies need to expand their 
skills profiles to further diversify their boards while 
shoring up critical skill gaps. As Hina Nagarajan, 
managing director and chief executive officer, 
United Spirits Limited (Diageo India); member 
of the Global Executive Committee, Diageo PLC; 
and board member, BP PLC, said,[11] “In a world 
where consumers for most companies are moving 
ahead in such a fast manner, we’ve got to look at 
the connection with consumers, digital savviness, 
skill sets other than experience on boards, and we’ve 
got to take that leap of faith bringing the right skill 
sets irrespective of age, previous experience, etc. I 
think boards need to rethink their whole recruitment 
strategy.”

Male chairs are making a difference. In 2016, we 
found that companies with a woman chair or CEO 
have boards that are nearly twice as diverse with 
respect to gender (~29% women on boards) as 
those with a male chair or CEO (~15% women on 
boards). However, today, while that gap still exists, 
it is shrinking. Companies with a woman chair 
are now only 1.4 times more diverse than those 
with male chairs (32.9% vs 22.9%, respectively). 
The numbers are nearly identical when looking at 
female CEOs and the number of women serving 
on their boards as compared to male CEOs (35.3% 
vs 23.0%, respectively). While there is still serious 
work to do, progress, regardless of the gender of 
the leader, is possible.

What is the financial services industry getting 
right?

Our research shows that, in 30 of the countries 
analyzed in our sample, the financial services 
industry was the first or second most gender-
diverse industry in that market—nearly double 
that of the next highest industry.

Why is the financial services industry leading the 
way in so many of these markets? Deloitte US 
research on the industry may reveal some clues. 
Over the past decade, more women have been 
added to financial services industry’s C-suites 

[11]  See page 21 in the full report.
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than men.[12] As boardroom gender diversity in 
financial firms has also increased during that time 
span, we may be seeing a virtuous cycle play out 
across the industry in real time.

Over the past five years, women are also joining 
financial services’ C-suites through nontraditional 
C-suite positions[13] three times as fast as 
traditional C-suite roles.[14] The research finds a 
“multiplier effect” exists: For each woman added 
to the financial services industry’s C-suite, there’s 
a positive, quantifiable impact on the number of 
women in senior management roles a level below 
the C-suite.

However, the current rate of progress may not 
be sustainable: Women’s representation in senior 
leadership and next-generation roles has grown 
at a slower rate than the C-suite, suggesting 
that the pipeline of future leaders may shrink in 
the coming years. Organizations in the financial 
services industry—and beyond—will need to 
double their efforts to build the pipeline of future 
women leaders so that progress can be sustained 
and enhanced into the future.

Boards are critical change agents

Today, board agendas are more packed than 
ever before—and the challenges and emerging 
areas boards need to keep abreast of are only 
increasing. As organizations aim to build more 
equitable and balanced boardrooms and C-suites, 
with real diversity of thought, directors need to 
remain focused on gender parity to advance 
progress. Key advice for boards as they continue 
to probe whether, and to what extent, they and 
management are doing enough to drive change, 
includes:

[12] Alison Rogish, Neda Shemluck, Samia Hazuria, and Patty 
Danielecki, “Advancing women leaders in the financial 
services industry, 2023 update: A global assessment,” 
Deloitte Insights, June 8, 2023.

[13] Roles classified as nontraditional or emerging are those 
that typically report to another C-level role or have been 
created over the last two decades, such as chief digital 
officer, chief diversity and inclusion officer, and chief 
sustainability officer. 

[14] While actual role titles vary across institutions and 
geographies, traditional roles are those that typically 
report to the CEO or to the board, such as chief financial 
officer, chief marketing officer, or chief operating officer.

1.	 Don’t default to historic experience 
profiles in selecting board members. Do 
we have the right mix of experiences, skills, 
and backgrounds to position ourselves to 
succeed in light of the complexities of today? 
To what extent do we, as a board, play it safe 
with respect to selecting our board or C-suite 
candidates? Do we default to narrow searches 
of candidates with a historical record of prior 
CEO experience, or are we willing to take 
risks to find leaders of the future? How much 
emphasis do we place on previous executive 
or board roles compared to skill sets, 
capabilities, leadership, and business acumen, 
which may be inadvertently excluding a range 
of high-quality women candidates?

2.	 Get creative in building governance 
experience. What creative solutions can 
management and the board deploy to provide 
more opportunities for women to gain 
governance experience? Have we considered 
placing high-potential candidates on boards 
of our subsidiaries or other entities to fuel not 
only our own board and C-suite pipelines, but 
also corporate pipelines more broadly?

3.	 Regularly interrogate your pipeline data 
and progress. Are we spending enough time 
challenging our data and outcomes? How fast 
are women being added to our C-suites? Are 
our pipelines advancing women at the same 

rates as men? Are we losing women leaders 
at critical junctures in the pipeline?

These areas are only a start, and boards cannot 
go at it alone. Business leaders in all markets will 
need to commit to collaborating on these matters; 
sharing their challenges as well as their successes, 
having the courage to ask difficult questions, and 
doing their part to help accelerate the timeline for 
achieving gender parity in the world’s boardrooms 
and C-suites.
Reference:
Marks, A., Edelman, K., & Tracey, K. (n.d.). (2024, 
March 06). Women in the boardroom: A global 
perspective. Deloitte Insights.
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01
DEI IN 2025: EXPANDING WORKPLACE 
DIVERSITY BEYOND GENDER 
Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) are core 
business imperatives shaping organizations 
around the world. Moving into 2025, companies 
are increasingly prioritizing DEI strategies, 
recognizing that diverse and inclusive teams 
not only foster innovation and adaptability 
but also drive financial growth and strengthen 
brand reputation. As organizations see the 
increasing demand by prospective employees, 
DEI strategies are evolving with renewed urgency 
and complexity.

This article highlights the latest DEI statistics 
and upcoming trends for 2025, showcasing 

the progress organizations have made and the 
challenges that remain. Despite developments 
made in recent years, there are many areas of 
DEI that require more work globally. The World 
Federation of Advertising ran a Global DEI census 
with responses coming from 91 countries. Of these 
respondents, 50% agreed that DEI has improved 
in the workplace since 2021. This split response 
highlights the disparity in the implementation 
of DEI in companies worldwide, something that 
is being addressed with the addition of DEI 
compliance measures.

Globalization of DEI standards:

Various regions around the world are 
implementing DEI compliance measures to 
ensure fair treatment and representation in 
the workplace. In the European Union (EU), 
directives mandate gender balance on corporate 
boards and transparency in pay to reduce wage 
disparities. The United Kingdom’s Equality Act 

enforces anti-discrimination measures and 
requires organizations with over 250 employees 
to report gender pay gap data annually. In the 
United States, the Equal Employment Opportunity 
Commission enforces anti-discrimination laws, 
while federal contractors must meet affirmative 
action targets. These measures reflect a global 
shift toward greater accountability, transparency, 
and equity across markets.

89% of people surveyed by 
Forbes view generational 
diversity as a positive force in 
the workplace, with 87% 
acknowledging that cross- 
generational learning enriches 
their work experience. 

DEI for business:

DEI initiatives are not only an ethical imperative 
but a strategic business driver. Data shows that 
diverse companies are 70% more likely to capture 
new markets, highlighting the connection between 
inclusion and market expansion (Edume). This is 
reflected in the view of 96% of business leaders 
studied by Edume, who agree that DEI-focused 

learning can support long-term competitive 
advantage in their companies. Despite this, many 
European companies are not committing to DEI 
initiatives and lag in their DEI performance, with 
an average DEI Index score of only 5.69 out of 10, 
within this Switzerland is rated highest with an 
average of 6.0 (EY).

2025 DEI trends:
Diversity in gender, race, and ethnicity

DEI initiatives addressing diversity in gender, race, 
and ethnicity have made progress in recent years, 
yet still have many areas for improvement. This 
is shown in Deloitte’s study of Fortune 500 board 
members. The study found that in the last decade, 
the representation of women and individuals from 
underrepresented racial and ethnic backgrounds 
on Fortune 500 boards rose by 67%. Despite this 
positive change, they also state that 55.3% of the 
Fortune 500 board seats are held by white men. 
They also noted that by 2060, Hispanic Americans 
will represent nearly 30% of the U.S. population, 
yet they currently hold fewer than 5% of corporate 
board seats.

Diversity is not just an issue when entering a 
company, but it can also affect upward mobility. 

Employees from ethnic and cultural minority 
backgrounds stated that they lack optimism 
regarding their career opportunities, with 43% 
expressing concern about advancement (EY). 
Aligning with this, EY added that only 34% 
of managers surveyed in Europe belong to 
underrepresented groups. There are many 
benefits to a diverse leadership team. Companies 
in the top quartile for gender diversity in executive 
roles are 25% more likely to have above-average 
profitability than those in the lowest quartile 
(McKinsey).

Generational diversity

As the workplace evolves, generational diversity 
has emerged as a powerful asset for organizations. 
Gen Z is the most racially diverse yet, bringing new 
perspectives that reflect global demographics 
(PEWResearch). Millennials, known for their tech-
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savvy and collaborative approach, are projected 
to make up 75% of the global workforce by 
2025, reinforcing the need for companies to 
adapt to generational expectations and values 
(Purdue). 89% of people surveyed by Forbes 
view generational diversity as a positive force 
in the workplace, with 87% acknowledging that 
cross-generational learning enriches their work 
experience. Embracing generational diversity 
and fostering environments where employees 
can learn from each other creates a pathway to 
enhancing workforce satisfaction and a culture of 
shared learning.

Pay equity

The European Commission has created a directive 
focused on “pay transparency” to close the gender 
pay gap across member states. This directive 
requires employers to provide pay information, 
ensure pay audits, and allow workers to access 
pay level data. It was formalised in June 2023, 
with member states having 3 years to bring it into 
practice. There has been a slight improvement 
between 2023 and 2024 in Europe, with the 
gender pay gap being 18.6% in 2023, and 18.2% in 
2024 (Figures). It also mandates that companies 
with at least 250 employees report annually on 

any gender pay gap. Similarly, the U.S. has the 
Equal Pay Act of 1963, which mandates equal pay 
for equal work, regardless of gender. Individual 
states have also enacted their own laws. Despite 
this, Forbes Advisor reports that women earn 
16% less than men on average. They also add that 
The Centre for American Progress projects that 
gender pay equity won’t become a reality until 
2056. This gender pay gap is highest at 21.6% in 
the banking, insurance, and finance industries 
(Figures).

Talent attraction

Workforce diversity is also a powerful draw 
for talent, as 76% of job seekers view a diverse 
workforce as critical in their employment decisions 
and would view it as a factor when evaluating 
potential jobs and job offers (Glassdoor). Frank 
Starling, VP of DEI for Cannes Lions, commented 
on the Global DEI Census: “This data reinforces the 
need for organizations to align DEI more closely 
to their business strategy” (WFA). These statistics 
show the value in investing in DEI learning at all 
levels equips organizations to address these gaps, 
attract top talent, and foster a culture of growth 
and innovation.

Accessibility inclusion

Accessibility and inclusion are integral 
components of DEI initiatives and are expected 
to be a leading trend in 2025. There are over a 
billion people globally living with some form of 
disability (Forbes), businesses that fail to address 
these needs risk restricting their access to a 
broader pool of talent and limiting the diversity of 
skills and expertise available to their organization. 
Despite these figures, only 25% of employees with 
physical or mental disabilities report a sense of 
belonging in the workplace, compared to 39% of 
employees without disabilities (EY).

In 2024, CIPD released a report on Neurodiversity 
in the Workplace, shedding light on the current 
state of neurodiversity awareness and inclusion. 
The report found that 60% of employers surveyed 
prioritize neuro-inclusive practices within their 
organizations. However, 31% of organizations 
acknowledged that neurodiversity is not formally 
addressed by HR, senior leaders, line managers, 
or employee resource groups. The managers 
surveyed expressed a clear need for specialized 
training on neurodiversity, with only 46% feeling 
confident in their ability to support neurodivergent 
individuals effectively in the workplace. The trend 
of incorporating accessibility and inclusion into 
onboarding and training processes is on the rise. 
According to Paradigm, 51% of organizations 

now provide training for leaders on how to foster 
inclusive team environments.

Data-driven DEI strategies

Advancements in artificial intelligence (AI) are 
enabling organizations to adopt a more data-
driven approach to tracking DEI progress and 
setting measurable goals. By 2025, a growing 
number of companies will use AI and machine 
learning to monitor DEI outcomes, identify 
disparities, and automate compliance processes. 
According to The IA, 65% of organizations that 
collect DEI data report a better understanding of 
their workforce demographics, while 60% indicate 
that these metrics help foster a more inclusive 
environment.

This data-driven approach provides a significant 
advantage to large enterprises, allowing them 
to calculate key metrics that were previously 
difficult to assess. For example, 20% of companies 
surveyed by Paradigm have established race and 
ethnicity representation goals and actively track 
progress against these targets. Additionally, 
71% of companies surveyed by The IA collect 
data on four or more DEI attributes. Adopting 
a data-driven approach to DEI strategy not only 
facilitates alignment with organizational goals 
but also enhances accountability and measurable 
progress across the company.

Data shows that diverse companies 
are 70% more likely to capture new 
markets, highlighting the 
connection between inclusion and 
market expansion. 
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The need for comprehensive DEI strategies in 2025 is becoming more critical. Companies that 
proactively embrace DEI, backed by continuous learning initiatives, are positioning themselves not only 
as ethical leaders but also as industry innovators. DEI is a core element that drives talent acquisition, 
enhances employee satisfaction, and fosters long-term business success. To fully realize the benefits 
of a diverse, equitable, and inclusive workplace, organizations must prioritize ongoing education and 
development at all levels. By prioritizing DEI in 2025, organizations will build a foundation for ongoing 
growth and success.

Reference:

Byrne, H. (2024, December 17). 2025 DEI trends: Diversity in the workplace insights. Intuition.

Increased scrutiny about the field of diversity, 
equity, and inclusion (DEI) has reached a fever pitch 
over the last year, with companies like Walmart, 
Boeing, Harley-Davidson, and Lowes among 
others, rolling back their DEI efforts and initiatives. 
The re-election of Donald Trump will likely result in 
further blows to workplace DEI efforts, as Trump 

and his allies vow to end “woke” practices like DEI 
trainings and hiring initiatives aimed at increasing 
the number of underrepresented employees. 
How will this current iteration of DEI as we know it 
be impacted by the rapidly changing climate and 
a new administration? This article explores four 
DEI predictions to prepare for in 2025.

Focus on metrics

With the DEI pushback that will continue into 
2025, many DEI practitioners will orient their 
work on metrics. Despite the DEI noise, numbers 
don’t lie, and quantitative data will be a powerful 
tool to reveal disparities in the workplace and 
will help organizational leaders identify areas 
where interventions are needed. Questions 
that will emerge include 1. Are employees of all 
backgrounds being hired and promoted at the 
same rates within the workplace? 2. Are there 
any disparities in employee pay among different 
demographic groups? 3. What percentage of 
employees from underrepresented groups 
partake in professional development programs 
compared to their counterparts? 4. Do all 
employees have equal access to mentorship 
and sponsorship programs? This new season of 
DEI will include more of a focus on metrics and 
quantitative data, and practitioners will adjust 
and adapt to center metrics in their efforts.

Companies will lean into AI

Although AI could never replace subject matter 
experts, organizations and institutions will lean 
more on AI tools to assist with DEI interventions. 
AI can assist with many DEI-related efforts 
including reviewing job descriptions to ensure 
no biased language, helping human resource 
professionals to assess for pay equity, analyzing 
employee hiring and promotion data to check 
for disparities, and reviewing exit interview data 
to evaluate patterns and trends. In 2025 and 
beyond, more workplaces will lean on AI tools for 
their DEI efforts but AI tools must have guardrails 

02
THE BACKLASH AGAINST DEI: DATA, AI, AND 
THE CHANGING LANDSCAPE
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and continue to evolve; more conversations about 
the bias and anti-blackness baked into AI systems 
are necessary.

More collaboration amongst practitioners

With the pushback being felt by DEI practitioners 
across the industry, many practitioners and 
subject matter experts (SMEs) will seek community 
and collaboration with each other to brainstorm 
and strategize how to overcome the current DEI 
resistance and think of innovate strategies to push 
DEI forward. Although DEI resistance is not a new 
phenomenon, many practitioners who entered 
the space post-George Floyd may be struggling 
to figure out how to continue to lead the charge 
in such a divisive climate. SMEs and practitioner 
collaborations can lead to transformative 
solutions for approaching DEI work and navigating 
the impending hurdles and obstacles.

Employee-led activism will increase

If implemented, Project 2025 will threaten worker 

rights and severely limit employees’ ability to 
unionize. More and more employees will be 
using their voice to advocate for themselves and 
others and to drive workplace shifts and changes. 
As organizations and institutions continue to 
eliminate. DEI initiatives and programs, employees 
will figure out ways to strategize and to demand 
interventions that support their growth, wellbeing 
and development, including flexibility and remote 
work options, development opportunities, and 
pay equity. 

DEI will never die - no matter what DEI is called, its 
need and utility will never go away despite right-
wing attempts to kill it. Employees will continue 
to use their power, influence and voice to band 
together and ensure that efforts are being made 
to create a safe, fair and equitable workplace in 
2025 and beyond.

References:
Gassam Asare, J. (2024, December 23). 4 predictions 
that will shape the future of DEI in 2025. Forbes. 

meaningfully elevated analytics capabilities 
and accelerated the organization’s ability to 
drive results.

•	 What is the current framework for talent 
practices and recruitment strategies? Does 
the company have processes to ensure diverse 
candidate slates, diverse interview panels, and 
targeted candidate sourcing? Likewise, boards 
can inquire about DEI training and development 
initiatives at different stages of an employee’s 
journey, such as during onboarding, ongoing 
company-wide programs, manager or 
leadership training, talent assessments, and 
leadership calibration that emphasizes DEI 
behaviors.

•	 What is the organization’s measurement 
capability? How does the company measure 
progress both quantitatively and qualitatively? 
How deeply and broadly does the organization 
measure its diversity statistics? What’s the 
right cadence of management discussions 
with the human capital committee or board 
to ensure an understanding of measures and 
progress? These insights and measurement 
trends could help an organization determine if 
its DEI strategy works.

•	 Do performance management systems, 
promotion frameworks, and incentive plans 
reflect the company’s DEI commitment? In 
other words, is the organization demonstrating 
commitment with tangible outcomes? If not, 
what needs to be changed?

Second, boards must understand the current 
and aspirational corporate culture.

•	 Is there a culture of accountability for DEI? 
A clear understanding of who owns different 
aspects (e.g., philosophy and strategy; 
development of policies, programs, and 
processes; outcomes; and progress) is crucial.

Well-run diversity, equity, and inclusion (DEI) 
initiatives can yield many benefits, including 
improved talent attraction and retention 
rates, better decision-making through diverse 
perspectives, and stronger relationships with 
customers, clients, and suppliers. On the other 
hand, poorly resourced DEI efforts can put a 
business at risk and hinder progress. 

What separates the good from the bad? 
Organizations that lead in DEI devote meaningful 
energy from a strategic perspective by aligning 
DEI with business strategy, dedicating sufficient 
resources, and emphasizing accountability. Simply 
hiring a chief diversity and inclusion officer is far 
from enough. Where should boards begin and 
what questions should they ask to best steward 
the company’s DEI efforts?

First, boards should have a solid grasp of 
the organization’s current DEI systems, 
infrastructure, and planned road map.

•	 What is the current DEI infrastructure? 
What investments are required to succeed? 
In which areas do we face challenges? To 
answer these questions, boards could review 
internal and external resources, such as 
environmental, social, and governance reports 
and reporting trend data on gender, race, and 
ethnicity across the organization. They can 
also do a deep dive into hiring, promoting, and 
departure data, along with company values. 
Additionally, they can understand the decision-
makers who facilitate change and the tools 
and analytics needed for support. A consumer 
goods company’s human capital committee 
engaged in this discovery process and learned 
that the organization had only allocated half 
the time of one full-time employee to DEI 
issues, without staff or any data analytics help. 
This sparked a deeper board-management 
conversation about appropriate resources 
and objectives, leading to adding a team that 

03
HOW BOARDS CAN DRIVE DEI:
STRATEGY, OVERSIGHT, AND ACCOUNTABILITY
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•	 Does the organization have a culture of 
feedback loops, grounded in psychological 
safety, that allows leaders to openly unpack 
what is working and what isn’t?

•	 How involved are leaders below the senior 
team? What’s the role of business unit leaders 
and managers in executing clear objectives 
and building inclusive cultures and subcultures 
on their teams?

•	 Are there opportunities for grassroots ideas 
at local levels to pilot strategies and share 
best practices, successes, and failures as 
learning for the broader organization? 
For example, an organization might partner 
with a local nonprofit that works to provide 
education, training, and work experience for 
underprivileged youth and create an internship 
program that would lead to an entry-level 
pipeline. One investment management firm we 
worked with found more success in retention 
rates from these targeted programs when 
compared to typical university hiring.

Finally, boards can examine and optimize their 
ongoing support and oversight of DEI efforts.

Semler Brossy’s 2023 ESG + Incentives research 
found that 55 percent of S&P 500 companies 
have diversity and inclusion metrics in 
executive incentives. Boards should encourage 
management to present a DEI strategy, along 
with best metrics, processes, and a definition of 
success, and together agree on an approach to 
regularly review progress against these defined 
objectives. Additionally, they can do the following:

•	 Consider how the DEI topic appears on the 
board or committee agenda. Is it annually in 
the form of a report on statistics, or are there 
various topics throughout the year that go 
deeper?

•	 Determine if this topic has been delegated 
to a committee. If so, are the audit and risk 
committees also tackling this topic? How is 
the entire board also ensuring support for this 
work?

•	 Ask if directors are sharing DEI learnings and 
challenges. Are experiences from other boards 
coming into the conversation? Would the 
organization benefit from more collaboration 
among directors across peers and industries 
to create more dynamic change?

•	 Ensure directors create appropriate urgency 
among management to make the needed 
organizational changes. How developed is the 
DEI pillar in the CEO’s or corporate goals, if at 
all? Boards can add a regular agenda item for 
management to present their DEI priorities 
and progress to increase the prominence of 
the issues.

•	 Engage more deeply with business leaders 
to understand progress and offer support. 
Boards ahead of the curve typically invite 
division leaders to regularly discuss diverse 
talent planning and building inclusive cultures. 
They also share challenges and successes. This 
illustrates board commitment to and support 
for the topic and helps boards understand 
how well-equipped the leaders are in the DEI 
space.

To steward meaningful change, boards should 
understand underlying dynamics, examine the 
employee life cycle, and engage with management. 
By investing in the necessary infrastructure and 
talent practices, and fostering accountability and 
feedback, boards and management can accelerate 
progress. Regularly reviewing objectives and 
metrics and ongoing board involvement will 
ensure that DEI efforts remain prioritized and 
yield tangible outcomes. By adopting these best 
practices, boards can effectively champion DEI 
initiatives and facilitate meaningful organizational 
change.

Reference:
Jones, B., Natapova, A., Gray, C., & Soledad, C. (2023, 
August 16). Board oversight of diversity, equity, 
and inclusion. National Association of Corporate 
Directors.
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