
1. Văn hóa và các yếu tố ảnh hưởng đến quản 
trị doanh nghiệp 

Quan niệm về văn hóa, văn hóa doanh nghiệp 
Văn hóa là một từ đa nghĩa, nó được giải nghĩa 

bằng nhiều cách khác nhau, nhưng có một số điểm 
chung mà mọi người đều thừa nhận, rằng: về phương 
diện cá nhân, văn hóa là phẩm chất chỉ có ở con 
người, nó là cái phân biệt giữa người và động vật; 
về phương diện chủng loại: văn hóa là phương thức 
tồn tại đặc hữu của loài người, khác về cơ bản với tổ 
chức đời sống của quần thể sinh vật trên trái đất. Đời 
sống sinh vật của con người có mối liên hệ mật thiết 
với văn hóa, nhưng văn hóa do học tập mà có, chứ 
không phải di truyền theo kênh sinh học. Văn hóa 
được trao truyền và quảng bá theo kênh xã hội thông 
qua việc sử dụng hệ thống biểu tượng (ngôn ngữ) mà 
xã hội ấy có được. 

Bàn về văn hóa, nhà triết học, cổ sinh vật học 
người Pháp Teilhard de Chardin (1881-1955) có đưa 

một nhận định, đại ý nói rằng: Trái đất hình thành 
và phát triển đến một lúc nào đó thì xuất hiện sự 
sống, ông gọi là sinh quyển (biosphère). Tiếp đó là 
sự ra đời của tri quyển (noosphère), gắn với sự hình 
thành của con người hiện đại. Tri quyển là quyển về 
ý thức, tinh thần do con người tạo ra trong quá trình 
hoạt động sống (1). 
Để giải thích từ văn hóa, các nhà văn hóa học 

phương Tây thường chia ra hai trường hợp: 
Một là, từ Văn hóa viết hoa, số ít (Culture) được 

chỉ định là một thuộc tính chỉ có ở loài người. Nó là 
cái dùng để phân biệt giữa loài người và loài vật. Đó 
là khả năng tư duy, học hỏi, thích ứng và sáng tạo ra 
những ý niệm, biểu tượng, giá trị, làm cơ sở cho hệ 
thống ứng xử, để loài người có thể tồn tại và phát triển. 

Hai là, từ văn hóa không viết hoa, số nhiều     
(cultures) được chỉ định là những nền (kiểu) văn hóa 
khác nhau, tức là những lối sống của các thể cộng 
đồng người, biểu hiện trong những quan niệm về giá 
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trị, trong hệ thống các hành vi ứng xử, mà các cộng 
đồng người ấy đã học hỏi được và sáng tạo ra trong 
hoạt động sống của họ. Đó còn là những truyền 
thống của cộng đồng, hình thành nên trong các điều 
kiện xã hội - lịch sử nhất định. 

Phù hợp với quan niệm trên, các nhà xã hội học 
văn hóa chia văn hóa thành hai dạng: văn hóa cá 
nhân và văn hóa cộng đồng. 

Văn hóa cá nhân, tức văn hóa của một con người. 
Đó là toàn bộ vốn tri thức và kinh nghiệm, ý chí, cảm 
xúc và xu hướng tích lũy vào một cá nhân, định 
hướng cho những lựa chọn và hành xử của cá nhân 
ấy trong hoạt động thực tiễn xã hội. Văn hóa cộng 
đồng là văn hóa của một nhóm xã hội, nó không phải 
là con số cộng giản đơn của các văn hóa cá nhân - 
những thành viên trong cộng đồng hợp lại, mà là 
toàn bộ hệ giá trị và phương thức hành xử được các 
thành viên trong cộng đồng chia sẻ và tự giác thực 
hiện và đã trở thành truyền thống của họ. 

Trong hoạt động doanh nghiệp thì “văn hóa 
doanh nhân” là thuộc dạng văn hóa cá nhân, còn 
“văn hóa doanh nghiệp” là thuộc dạng văn hóa cộng 
đồng (còn được gọi là “Văn hóa tổ chức” -              
Organization Culture). Quan hệ giữa cá nhân và 
cộng đồng là mối quan hệ tương tùy và tương tác, 
cái nọ phải dựa vào cái kia mà tồn tại, không thể có 
cái nọ mà thiếu cái kia và ngược lại.  

Xuất phát từ các quan niệm nêu trên, có thể hiểu 
văn hóa doanh nghiệp là hệ thống các giá trị, niềm 
tin, chuẩn mực và phong cách làm việc hình thành 
qua thời gian trong một tổ chức. Nó phản ánh cách 
mà doanh nghiệp tương tác với nhân viên, khách 
hàng, đối tác và cộng đồng cũng như cách tổ chức 
ra quyết định, giải quyết vấn đề và xây dựng mối 
quan hệ. 

Cơ cấu của văn hóa doanh nghiệp bao gồm các 
yếu tố cơ bản sau đây: 

Tầm nhìn và sứ mệnh: mục tiêu, lý tưởng mà 
doanh nghiệp hướng tới, giúp định hình các hoạt 
động và mục tiêu chung của doanh nghiệp. 

Chúng ta đều biết rằng, doanh nghiệp là một dạng 
tổ chức xã hội - kinh tế, tổ chức ấy muốn phát triển 
bền vững, cần xây dựng một tầm nhìn và sứ mệnh 
phù hợp với đạo lý dân tộc. Yếu tố đạo lý trong văn 
hóa doanh nghiệp Việt Nam có thể diễn đạt bằng 5 
chữ: Tín, Nghĩa, Trí, Dũng, Liêm. Tín là giữ niềm 
tin với mọi người; Nghĩa là có ý thức cộng đồng, có 
tinh thần hết lòng làm việc vì mọi người; Trí là sáng 
suốt mưu lợi ích cho cộng đồng; Dũng là mạnh dạn, 

quyết đoán trong xử lý công việc; Liêm là trong 
sạch, ngay thẳng, không tham lam. 

Giá trị cốt lõi: các nguyên tắc cơ bản mà doanh 
nghiệp, nhân viên cùng tuân thủ, chia sẻ và thực thi 
như tính trung thực, tinh thần trách nhiệm, ý chí ham 
muốn thành công, khát vọng làm giàu chính đáng, kiên 
trì với ý tưởng sáng tạo, kiên quyết, dám chấp nhận 
mạo hiểm... Chúng tôi tán thành ý kiến của tác giả Trần 
Quốc Dân, xem “Tinh thần doanh nghiệp là thái độ 
trách nhiệm, ý nghĩa, tình cảm sâu sắc của con người 
đối với công việc kinh doanh, là ý chí ham muốn thành 
công, định hướng cho khát vọng cháy bỏng trong làm 
giàu, tính bền bỉ, kiên trì với ý tưởng sáng tạo, kiên 
quyết, dám chấp nhận mạo hiểm. Nó là cái sâu sắc 
nhất, cốt lõi nhất của hoạt động kinh doanh” (2). 

Phong cách lãnh đạo: cách mà các nhà lãnh đạo 
doanh nghiệp định hướng và quản lý tổ chức, như 
khích lệ sáng tạo, khuyến khích đổi mới, thúc đẩy 
hiệu suất hoặc duy trì sự chuyên nghiệp trong các 
hoạt động từ việc lựa chọn phương hướng hoạt động 
cho doanh nghiệp, đến tổ chức các hoạt động       
marketing, quảng cáo, tiêu thụ hàng hóa cũng như 
tuyển dụng nhân viên… 

Môi trường làm việc: gồm có cơ sở vật chất kỹ 
thuật, không gian làm việc, các yếu tố về cách thức 
làm việc, các quan hệ với đồng nghiệp, đối tác và 
khách hàng, tính minh bạch và hiệu quả làm việc. 

Phong cách giao tiếp: cách thức truyền đạt và 
phản hồi thông tin trong doanh nghiệp, các nghi thức 
trong giao tiếp, sinh hoạt văn nghệ và các hình thức 
sinh hoạt tập thể khác. 

Mỗi một cá nhân trong doanh nghiệp, họ vừa là 
chủ thể của văn hóa doanh nghiệp, lại vừa là người 
đại diện mang giá trị của tiểu văn hóa ấy. Vì vậy, để 
xây dựng phong cách giao tiếp, trước hết cần xây 
dựng tinh thần hợp tác trong doanh nghiệp. Ở đó, 
mọi người đều có ham thích làm việc với người khác 
và được người khác hợp tác với mình dựa trên tinh 
thần tự nguyện. Nêu cao ý thức trách nhiệm với cấp 
trên, cấp dưới, với khách hàng và toàn xã hội. Nêu 
gương về nếp sống đạo đức… 

Tóm lại, năm yếu tố trên hợp thành cơ cấu văn 
hóa doanh nghiệp, đóng vai trò quan trọng trong việc 
giữ chân nhân viên, nâng cao hiệu suất quản trị và 
xây dựng thương hiệu doanh nghiệp. 

Các yếu tố văn hóa ảnh hưởng đến quản trị 
doanh nghiệp trong môi trường đa văn hóa 

Ngôn ngữ và giao tiếp: ngôn ngữ không chỉ đơn 
thuần là công cụ giao tiếp mà còn mang theo các sắc 
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thái văn hóa riêng biệt. Sự khác biệt về ngôn ngữ có 
thể gây ra những hiểu lầm và khó khăn trong việc 
truyền đạt thông tin, đặc biệt, khi làm việc trong môi 
trường đa quốc gia. Ví dụ, một số nền văn hóa như 
Nhật Bản có xu hướng sử dụng ngôn ngữ gián tiếp, 
trong khi văn hóa Mỹ lại coi trọng sự thẳng thắn và 
minh bạch. 

Giá trị và niềm tin văn hóa: mỗi nền văn hóa có 
những giá trị và niềm tin riêng biệt ảnh hưởng đến 
cách họ nhìn nhận và đánh giá các vấn đề. Ví dụ, các 
nền văn hóa châu Á thường coi trọng sự hòa hợp và 
tinh thần tập thể, trong khi văn hóa phương Tây nhấn 
mạnh vào sự tự do cá nhân và chủ nghĩa cá nhân. 
Những giá trị này có thể ảnh hưởng đến cách mà các 
công ty đưa ra quyết định, thiết lập mục tiêu và quản 
lý nhân viên. 

Phong cách lãnh đạo: các nền văn hóa khác nhau 
thường có cách tiếp cận khác nhau đối với lãnh đạo. 
Ở các quốc gia như Đức và Thụy Điển, phong cách 
lãnh đạo thường mang tính dân chủ, khuyến khích 
sự tham gia của nhân viên vào quá trình ra quyết 
định. Trong khi đó, các quốc gia có hệ thống quyền 
lực mạnh như Hàn Quốc và Nga thường áp dụng 
phong cách lãnh đạo tập quyền, nơi mà các quyết 
định chủ yếu do lãnh đạo cấp cao đưa ra. 

Thái độ đối với quyền lực và phân quyền: một số 
nền văn hóa chấp nhận sự phân quyền và thậm chí 
khuyến khích sự phân chia quyền lực để nhân viên 
có thể tự chủ trong công việc, chẳng hạn như ở Hà 
Lan. Ngược lại, các nền văn hóa có cấu trúc quyền 
lực phân cấp rõ ràng như Trung Quốc thường yêu 
cầu sự tôn trọng đối với cấp trên và các quyết định 
chủ yếu được đưa ra bởi ban lãnh đạo cấp cao. 

2. Tác động của văn hóa đối với quản trị 
doanh nghiệp trong môi trường đa văn hóa 

Văn hóa không chỉ ảnh hưởng chung đến quản trị 
doanh nghiệp mà còn tác động sâu sắc đến nhiều 
khía cạnh cụ thể, từ phong cách lãnh đạo, cấu trúc 
tổ chức, chiến lược nhân sự, cho đến cách tiếp cận 
đối với rủi ro và đổi mới. Mỗi yếu tố văn hóa khác 
nhau có thể làm thay đổi cách doanh nghiệp quản lý 
và vận hành, đồng thời tạo ra những thách thức và 
cơ hội riêng biệt. 

Ảnh hưởng đến phong cách lãnh đạo và ra 
quyết định 

Phong cách lãnh đạo là một trong những yếu tố 
bị ảnh hưởng mạnh mẽ nhất bởi văn hóa. Tại các 
quốc gia có truyền thống tập thể và tôn trọng cấp bậc 
như Nhật Bản, quyết định thường được đưa ra sau 

khi tham khảo ý kiến của nhiều người để đạt được 
sự đồng thuận chung (consensus). Quá trình ra quyết 
định có thể kéo dài, nhưng nó đảm bảo rằng các 
quyết định được hỗ trợ bởi đa số thành viên, từ đó 
giảm thiểu xung đột và tạo sự đoàn kết. Ví dụ, các 
công ty lớn của Nhật Bản như Toyota và Sony 
thường sử dụng phương pháp “Ringi”, một quá trình 
đưa ra quyết định từ dưới lên trên, với sự tham gia 
của nhiều cấp bậc trong công ty. 

Ngược lại, tại Mỹ, phong cách lãnh đạo thường 
mang tính cá nhân hóa và nhanh chóng hơn, với việc 
người lãnh đạo có quyền ra quyết định một cách độc 
lập và trực tiếp. Văn hóa doanh nghiệp Mỹ thường 
khuyến khích sự quyết đoán và tính sáng tạo cá nhân, 
điều này thể hiện rõ qua các công ty công nghệ như 
Apple hay Google, nơi mà các lãnh đạo cấp cao có thể 
quyết định nhanh chóng để tận dụng cơ hội kinh doanh. 

Ảnh hưởng đến cấu trúc tổ chức 
Cấu trúc tổ chức của doanh nghiệp cũng chịu ảnh 

hưởng lớn từ văn hóa, đặc biệt là trong cách tổ chức 
và phân chia quyền lực. 

Cấu trúc tổ chức phẳng (flat organization): ở các 
quốc gia như Thụy Điển và Đan Mạch, văn hóa đề 
cao tính dân chủ và bình đẳng. Do đó, các công ty 
thường có cấu trúc tổ chức phẳng hơn, nơi mà quyền 
lực được phân phối rộng rãi và nhân viên có nhiều 
quyền tự chủ hơn. Mô hình này giúp thúc đẩy sự sáng 
tạo và khả năng ra quyết định nhanh chóng ở các cấp 
thấp hơn. Ví dụ: Google nổi tiếng với văn hóa doanh 
nghiệp sáng tạo, linh hoạt và khuyến khích sự đổi 
mới. Khác với cấu trúc phân cấp truyền thống, Google 
áp dụng cấu trúc tổ chức phẳng, nơi mà nhân viên có 
thể dễ dàng tiếp cận các cấp lãnh đạo để thảo luận về 
ý tưởng mới hoặc phản hồi về công việc. Điều này 
khuyến khích sự hợp tác và chia sẻ thông tin, đồng 
thời thúc đẩy khả năng ra quyết định nhanh chóng. 

Bên cạnh đó, Google luôn khuyến khích nhân 
viên thử nghiệm và chấp nhận rủi ro. Các nhân viên 
được khuyến khích dành một phần thời gian làm việc 
của mình để thực hiện các dự án cá nhân hoặc ý 
tưởng mới, còn gọi là “20% time”. Điều này thể hiện 
tinh thần khởi nghiệp và sáng tạo mạnh mẽ, với sự 
chấp nhận thất bại như là một phần tất yếu của quá 
trình đổi mới. Kết quả là, các sản phẩm nổi tiếng như 
Gmail và Google News đều bắt đầu từ những dự án 
cá nhân của nhân viên. 

Cấu trúc tổ chức phân cấp (hierarchical        
organization): ngược lại với các quốc gia Bắc Âu có 
xu hướng áp dụng mô hình quản trị phân quyền, thì 
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các công ty tại châu Á như Huawei (Trung Quốc) và 
Toyota (Nhật Bản), Samsung (Hàn Quốc) có cấu trúc 
phân cấp rõ ràng, nơi mà các quyết định chủ yếu 
được đưa ra bởi ban lãnh đạo cao cấp. Điều này phản 
ánh giá trị văn hóa coi trọng quyền lực và sự ổn định 
trong các tổ chức, nơi mà nhân viên cấp dưới cần 
tuân theo chỉ đạo của cấp trên. Ví dụ, Samsung có 
cấu trúc tổ chức rõ ràng với nhiều cấp bậc, phản ánh 
tính tôn trọng cấp bậc và sự phân quyền trong văn 
hóa Hàn Quốc. Các quyết định chiến lược thường 
được đưa ra bởi ban lãnh đạo cấp cao và các nhân 
viên cấp dưới cần tuân theo mà không có nhiều sự 
phản đối. Điều này giúp duy trì tính kỷ luật và thống 
nhất trong tổ chức. 

Văn hóa làm việc của Samsung đòi hỏi nhân viên 
phải dành nhiều thời gian cho công việc và thể hiện 
sự trung thành tuyệt đối với công ty. Điều này xuất 
phát từ giá trị truyền thống Hàn Quốc, nơi mà sự 
cống hiến và nỗ lực được coi trọng. Tuy nhiên, việc 
duy trì văn hóa này cũng đặt ra một số thách thức 
liên quan đến cân bằng giữa công việc và cuộc sống 
cá nhân của nhân viên. Hoặc Tập đoàn Huawei của 
Trung Quốc có cấu trúc tổ chức phức tạp với nhiều 
cấp bậc, nhằm kiểm soát chặt chẽ các hoạt động và 
định hướng chiến lược. 

Ảnh hưởng đến chiến lược nhân sự và quản lý 
xung đột 

Cách thức mà một doanh nghiệp quản lý nhân sự 
và giải quyết xung đột cũng bị ảnh hưởng mạnh mẽ 
bởi các giá trị văn hóa: 

Cách giải quyết xung đột trực tiếp (phong cách 
đối diện với xung đột): ở các quốc gia phương Tây 
như Mỹ và Anh, nơi coi trọng tính cá nhân và sự 
thẳng thắn, nhân viên thường được khuyến khích đối 
mặt trực tiếp với xung đột và tìm cách giải quyết 
chúng một cách minh bạch. Các cuộc họp để thảo 
luận về xung đột có thể diễn ra với sự tham gia của 
các bên liên quan để đạt được thỏa thuận cuối cùng. 
Ví dụ: Tại các công ty Anh như HSBC, xung đột 
thường được đối diện trực tiếp và giải quyết thông 
qua các cuộc thảo luận hoặc thậm chí là tranh luận 
công khai để đạt được sự đồng thuận. Văn hóa 
phương Tây coi trọng sự minh bạch và rõ ràng trong 
giao tiếp, điều này giúp giải quyết vấn đề nhanh 
chóng, nhưng đôi khi có thể làm tăng căng thẳng. 

Cách giải quyết xung đột gián tiếp (phong cách 
né tránh xung đột): ngược lại, trong các nền văn hóa 
châu Á như Nhật Bản và Thái Lan, việc né tránh 
xung đột được xem là cách duy trì sự hòa hợp và tôn 

trọng lẫn nhau. Ở các công ty Nhật Bản như         
Mitsubishi, xung đột thường được giải quyết một 
cách kín đáo để tránh làm mất mặt các bên liên quan. 
Quản lý có thể thảo luận riêng với các cá nhân hoặc 
các bên liên quan trước khi đưa ra quyết định chung. 
Điều này giúp duy trì sự hòa hợp trong tổ chức, mặc 
dù có thể làm chậm quá trình ra quyết định. 

Ảnh hưởng đến thái độ đối với rủi ro và đổi mới 
Sự khác biệt văn hóa dẫn đến sự khác biệt trong 

thái độ đối với rủi ro và sự sẵn lòng đổi mới của các 
doanh nghiệp. 

Chấp nhận rủi ro và khuyến khích sáng tạo: các 
công ty tại Mỹ và Israel nổi tiếng với tinh thần khởi 
nghiệp mạnh mẽ, nơi mà sự chấp nhận rủi ro cao 
được coi là một phần của quá trình đổi mới và phát 
triển. Điều này xuất phát từ văn hóa khuyến khích 
thử nghiệm và chấp nhận thất bại như một cơ hội học 
hỏi. Ví dụ, tại Thung lũng Silicon, việc khởi nghiệp 
và thậm chí thất bại là điều thường thấy và được coi 
là bước đệm cho thành công sau này. 

Thận trọng với rủi ro và tuân thủ quy tắc: ngược 
lại, tại các quốc gia như Đức và Nhật Bản, doanh 
nghiệp có xu hướng thận trọng hơn với rủi ro và tuân 
thủ các quy tắc chặt chẽ. Văn hóa coi trọng sự ổn 
định và chất lượng, do đó các quyết định đổi mới 
thường được đưa ra sau khi đã phân tích kỹ lưỡng. 
Tập đoàn Volkswagen của Đức là một ví dụ điển 
hình, khi mà các sản phẩm và quy trình sản xuất đều 
tuân thủ những tiêu chuẩn nghiêm ngặt nhằm đảm 
bảo chất lượng cao nhất. 

3. Cơ hội và thách thức đối với quản trị doanh 
nghiệp đa văn hóa 

Cơ hội từ sự đa dạng văn hóa trong doanh 
nghiệp 

Sự đa dạng văn hóa mang lại nhiều cơ hội cho 
các doanh nghiệp nếu được khai thác đúng cách. 

Thứ nhất, sự đa dạng văn hóa mang lại nhiều góc 
nhìn và quan điểm khác nhau, từ đó thúc đẩy quá 
trình sáng tạo và đổi mới. Các nhóm làm việc đa văn 
hóa có thể đề xuất những giải pháp khác biệt và đột 
phá do sự phong phú về kinh nghiệm và cách tiếp 
cận vấn đề. Ví dụ, tại các công ty như Unilever và 
Procter & Gamble, sự đa dạng văn hóa trong các 
nhóm nghiên cứu và phát triển đã giúp tạo ra các sản 
phẩm phù hợp với nhiều thị trường toàn cầu. 

Thứ hai, sự hiểu biết về các nền văn hóa khác 
nhau giúp doanh nghiệp dễ dàng thích ứng và thâm 
nhập với thị trường toàn cầu. Các công ty đa quốc 
gia như McDonald’s và Starbucks đã điều chỉnh sản 
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phẩm và chiến lược tiếp thị của họ để phù hợp với 
văn hóa địa phương. Chẳng hạn như việc thay đổi 
thành phần món ăn để phù hợp với khẩu vị của 
khách hàng tại các quốc gia khác nhau. 

Thứ ba, tạo dựng hình ảnh doanh nghiệp đa dạng 
và toàn diện. Một tổ chức đa văn hóa không chỉ thu 
hút được nhân tài từ khắp nơi trên thế giới mà còn xây 
dựng hình ảnh của mình như một doanh nghiệp toàn 
diện và thân thiện. Điều này giúp doanh nghiệp không 
chỉ thu hút được khách hàng quốc tế mà còn tăng 
cường sự gắn kết và lòng trung thành của nhân viên. 

Thách thức trong việc duy trì sự nhất quán 
trong quản trị 

Một trong những thách thức lớn nhất mà các 
doanh nghiệp đa văn hóa phải đối mặt là duy trì sự 
nhất quán trong các chính sách quản trị. Khi các 
nhân viên đến từ nhiều nền văn hóa khác nhau, họ 
mang theo những giá trị và quan điểm riêng biệt, 
điều này có thể gây khó khăn trong việc áp dụng một 
chính sách quản trị chung. 

Trước hết là sự xung đột về giá trị và quy tắc làm 
việc. Các giá trị văn hóa khác nhau có thể dẫn đến 
sự mâu thuẫn trong cách tiếp cận công việc và ra 
quyết định. Chẳng hạn, trong một nhóm làm việc có 
cả nhân viên từ các nước châu Âu và châu Á, các 
thành viên có thể có cách nhìn nhận khác nhau về 
thời gian làm việc (chấp nhận làm việc ngoài giờ hay 
không), vai trò của cấp trên (quyền lực tập trung hay 
phân quyền), hoặc cách giải quyết xung đột (đối đầu 
trực tiếp hay giải quyết ngầm). Điều này đòi hỏi các 
nhà quản lý phải linh hoạt và nhạy bén trong việc 
điều chỉnh các quy tắc làm việc để phù hợp với từng 
bối cảnh văn hóa. 

Tiếp theo là những khó khăn trong việc duy trì 
văn hóa doanh nghiệp một cách nhất quán. Một 
doanh nghiệp đa quốc gia thường phải điều chỉnh 
văn hóa doanh nghiệp của mình sao cho phù hợp với 
từng thị trường địa phương. Ví dụ, các giá trị như 
tính sáng tạo và tinh thần khởi nghiệp có thể dễ dàng 
được thực hiện tại Mỹ, nhưng lại gặp khó khăn khi 
triển khai tại các nước châu Á, nơi mà sự ổn định và 
tuân thủ quy tắc vốn được coi trọng hơn. Điều này 
đòi hỏi các doanh nghiệp phải xây dựng một văn hóa 
“linh hoạt”, tức là có khả năng điều chỉnh để phù hợp 
với bối cảnh cụ thể, nhưng vẫn giữ được các giá trị 
cốt lõi của mình. 

Cuối cùng, đó là các vấn đề liên quan đến sự hòa 
nhập văn hóa. Mặc dù sự đa dạng văn hóa mang lại 
nhiều lợi ích, nhưng nó cũng đặt ra yêu cầu về việc 

xây dựng một môi trường làm việc hòa nhập, nơi mà 
mọi người đều cảm thấy được tôn trọng và đóng góp. 
Chúng ta, ai cũng biết rằng, không phải nhân viên 
nào cũng có thể dễ dàng hòa nhập với văn hóa mới. 
Sự khác biệt về ngôn ngữ, phong tục tập quán và cách 
thức làm việc có thể làm giảm hiệu suất và gây ra 
cảm giác cô lập đối với nhân viên đó. Đặc biệt, trong 
các công ty có nhiều chi nhánh quốc tế, khi các nhân 
viên di chuyển đến làm việc tại các địa điểm khác 
nhau, họ thường dễ gặp khó khăn trong việc hiểu và 
thực hiện theo các giá trị và chuẩn mực chung của tổ 
chức ở nơi mới đến. Bên cạnh đó, việc duy trì sự công 
bằng và bình đẳng cũng là những thách thức mà các 
doanh nghiệp đa văn hóa cần phải chú ý. Để đảm bảo 
sự hòa nhập, doanh nghiệp cần áp dụng các chính 
sách nhằm duy trì tính công bằng trong các quy trình 
quản lý nhân sự, từ việc tuyển dụng, trả lương, đào 
tạo đến thăng tiến. Các quy định cần được điều chỉnh 
để không làm tổn thương đến các giá trị văn hóa cụ 
thể của các nhóm nhân viên khác nhau. 

4. Giải pháp nâng cao hiệu quả quản trị doanh 
nghiệp trong môi trường đa văn hóa 
Để tận dụng các cơ hội và vượt qua những thách 

thức khi quản trị doanh nghiệp trong môi trường đa 
văn hóa, các doanh nghiệp cần xây dựng và áp dụng 
những chiến lược quản lý phù hợp. Các giải pháp 
này nhằm mục tiêu đảm bảo sự hòa nhập và tôn 
trọng các giá trị văn hóa khác nhau, đồng thời tận 
dụng tối đa lợi ích từ sự đa dạng văn hóa. 

Đào tạo về đa văn hóa và quản lý xung đột 
Tăng cường đào tạo về văn hóa và giao tiếp đa 

văn hóa. Các chương trình đào tạo dành cho nhân 
viên và quản lý về sự đa dạng và hòa nhập văn hóa 
có thể giúp nâng cao nhận thức về các khác biệt văn 
hóa trong công ty. Các khóa học về giao tiếp đa văn 
hóa, quản lý xung đột và hiểu biết về các giá trị văn 
hóa khác nhau sẽ giúp giảm thiểu các xung đột tiềm 
ẩn và tạo môi trường làm việc hòa hợp hơn. Ví dụ, 
các công ty như Google và Microsoft đã triển khai 
chương trình đào tạo toàn diện về đa văn hóa để giúp 
nhân viên hiểu rõ hơn về cách làm việc với các đồng 
nghiệp từ nhiều quốc gia. 

Xây dựng kỹ năng giải quyết xung đột. Đào tạo 
về quản lý xung đột giúp các nhà quản lý và nhân 
viên phát triển kỹ năng cần thiết để xử lý các mâu 
thuẫn phát sinh do sự khác biệt văn hóa. Điều này 
bao gồm việc nhận diện các nguyên nhân tiềm ẩn 
của xung đột và sử dụng các phương pháp giải quyết 
xung đột phù hợp với từng bối cảnh văn hóa. Ví dụ, 
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việc áp dụng các phương pháp như hòa giải          
(mediation) hay thương lượng (negotiation) có thể 
được điều chỉnh linh hoạt để phù hợp với các cách 
tiếp cận khác nhau của từng nền văn hóa. 

Điều chỉnh chiến lược quản trị dựa trên bối 
cảnh văn hóa cụ thể 

Phát triển chiến lược quản lý linh hoạt. Để phù 
hợp với bối cảnh đa văn hóa, các doanh nghiệp cần 
thiết lập các chính sách quản trị linh hoạt, có thể điều 
chỉnh để đáp ứng nhu cầu và giá trị của các nhóm 
nhân viên khác nhau. Chẳng hạn, khi quản lý đội ngũ 
tại các quốc gia châu Á, doanh nghiệp có thể cần 
nhấn mạnh sự tôn trọng cấp bậc và ổn định trong các 
chính sách nhân sự, trong khi tại các quốc gia châu 
Âu, chiến lược quản lý có thể tập trung vào sự phân 
quyền và tính tự chủ. 

Thực hiện các chính sách địa phương hóa. Khi 
mở rộng hoạt động tại các quốc gia khác nhau, doanh 
nghiệp nên điều chỉnh các chiến lược kinh doanh và 
quản lý để phù hợp với văn hóa địa phương. Ví dụ, 
McDonald’s đã thực hiện chiến lược địa phương hóa 
bằng cách điều chỉnh thực đơn của mình để phù hợp 
với khẩu vị và sở thích của khách hàng tại từng thị 
trường. Việc thích nghi với văn hóa địa phương giúp 
doanh nghiệp giảm thiểu sự khác biệt và tạo sự gần 
gũi với cộng đồng nơi họ hoạt động. 

Thúc đẩy sự hòa nhập và tôn trọng các giá trị 
văn hóa khác nhau 

Xây dựng văn hóa doanh nghiệp toàn diện. Để 
đảm bảo tất cả các nhân viên đều cảm thấy được hòa 
nhập, doanh nghiệp cần xây dựng văn hóa doanh 
nghiệp toàn diện, nơi mà mọi người đều được tôn 
trọng và đánh giá cao bất kể nguồn gốc văn hóa của 
họ. Các hoạt động như các sự kiện văn hóa, ngày hội 
văn hóa hoặc các buổi thảo luận đa dạng sẽ giúp 
nhân viên hiểu rõ hơn về các nền văn hóa khác nhau 
trong công ty và tạo ra sự gắn kết. 

Thiết lập các chính sách công bằng và bình đẳng 
trong tổ chức. Để thúc đẩy sự hòa nhập, các doanh 
nghiệp cần đảm bảo rằng, các quy trình tuyển dụng, 
đào tạo và thăng tiến đều được thực hiện một cách 
công bằng, không thiên vị. Điều này bao gồm việc 
áp dụng các biện pháp để đảm bảo rằng mọi nhân 
viên đều có cơ hội tiếp cận các cơ hội nghề nghiệp 
một cách bình đẳng và rằng các quy định về phân 
công công việc và đánh giá hiệu suất không bị ảnh 
hưởng bởi các yếu tố văn hóa. 

Ứng dụng công nghệ để hỗ trợ quản trị đa văn hóa 
Sử dụng các công cụ truyền thông số để cải thiện 

giao tiếp. Công nghệ có thể giúp thu hẹp khoảng 
cách văn hóa và ngôn ngữ trong các tổ chức đa văn 
hóa. Các công cụ như Microsoft Teams, Zoom, và 
Slack không chỉ hỗ trợ giao tiếp trong tổ chức mà 
còn có thể tích hợp các chức năng dịch thuật tự động, 
giúp giảm thiểu các rào cản ngôn ngữ. Ví dụ, tại các 
công ty đa quốc gia như Siemens, nhân viên có thể 
sử dụng các công cụ này để giao tiếp hiệu quả với 
đồng nghiệp ở các quốc gia khác. 

Phân tích dữ liệu nhân sự để đưa ra các quyết 
định quản trị phù hợp. Các công cụ phân tích dữ liệu 
có thể giúp doanh nghiệp thu thập thông tin về sự đa 
dạng văn hóa trong tổ chức và đưa ra các quyết định 
dựa trên dữ liệu. Chẳng hạn, phân tích dữ liệu có thể 
giúp xác định các nhóm nhân viên gặp khó khăn 
trong việc hòa nhập hoặc những điểm yếu trong quy 
trình quản lý đa văn hóa, từ đó đề xuất các biện pháp 
cải thiện cụ thể. 

Kết luận 
Văn hóa đóng vai trò quan trọng trong việc định 

hình các chiến lược quản trị doanh nghiệp. Những 
giá trị, niềm tin và hành vi đặc trưng của từng nền 
văn hóa không chỉ ảnh hưởng đến cách thức tổ chức 
ra quyết định, quản lý nhân sự và xây dựng chiến 
lược kinh doanh, mà còn tạo ra những thách thức và 
cơ hội trong việc quản lý sự đa dạng văn hóa. Trong 
bối cảnh toàn cầu hóa hiện nay, bên cạnh các thách 
thức về duy trì sự nhất quán trong quản trị, đảm bảo 
sự hòa nhập và công bằng trong tổ chức, các doanh 
nghiệp cũng có thể khai thác tối đa lợi thế từ sự đa 
dạng văn hóa để thúc đẩy sự sáng tạo, thích ứng 
nhanh chóng với thị trường và xây dựng hình ảnh 
doanh nghiệp toàn diện. Để làm được điều đó, các 
giải pháp như tăng cường đào tạo về đa văn hóa, điều 
chỉnh chiến lược quản lý linh hoạt, thúc đẩy sự hòa 
nhập và sử dụng công nghệ hiện đại để hỗ trợ quản 
trị sẽ là những yếu tố quan trọng giúp các doanh 
nghiệp vượt qua các thách thức và tận dụng các cơ 
hội trong môi trường đa văn hóa  
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