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Tóm tắt: Bài viết này tập trung vào việc xác định sự tác động của các yếu tố trong công 
tác quản trị nguồn nhân lực đến hiệu quả làm việc của nhân viên tại Công ty Trách nhiệm 
hữu hạn một thành viên (TNHH MTV) Lâm nghiệp Bình Thuận. Dựa trên khảo sát 210 đáp 
viên và áp dụng mô hình phân tích nhân tố khám phá, kết quả nghiên cứu chỉ ra 6 thành 
phần hoạt động quản trị nguồn nhân lực có tác động tích cực đến hiệu quả làm việc của 
nhân viên với mức độ tác động theo thứ tự mạnh nhất tới thấp nhất như sau: (1) Chính sách 
thăng tiến (TT); (2) Đánh giá kết quả thực hiện công việc (DG); (3) Môi trường làm việc 
(MT); (4) Tuyển dụng lao động (TD); (5) Trả công lao động (TC) và (6) Đào tạo (DT). Kết 
quả nghiên cứu cung cấp cơ sở thực tiễn quan trọng để doanh nghiệp xây dựng các hàm ý 
quản trị nhằm nâng cao hiệu quả làm việc của đội ngũ nhân viên.

Từ khóa: Công ty TNHH MTV Lâm nghiệp Bình Thuận, hiệu quả làm việc của nhân viên, 
quản trị nguồn nhân lực 

1. GIỚI THIỆU

Nguồn lực con người không những là tài 
sản quý giá mà còn đóng vai trò then chốt 
trong việc quyết định sự thành bại của một 
doanh nghiệp. Tuy nhiên, nếu không được 
quản lý và khai thác hợp lý, nguồn lực này 
có thể trở thành gánh nặng. Việc doanh 
nghiệp vận hành hiệu quả hay không phụ 
thuộc phần lớn vào chất lượng đội ngũ nhân 
sự. Dù sở hữu công nghệ tiên tiến hay cơ sở 
hạ tầng hiện đại, doanh nghiệp vẫn khó tồn 
tại và phát triển nếu thiếu nguồn lao động 
chất lượng để vận hành và sáng tạo, từ đó 
tạo ra lợi thế cạnh tranh bền vững (Võ Khắc 
Thường & Nguyễn Quyết, 2014). Quản trị 
nguồn nhân lực hiệu quả luôn là một thách 
thức lớn đối với các doanh nghiệp, đặc biệt 
trong bối cảnh nền kinh tế chuyển đổi hiện 

nay. Những biến động không ngừng của 
môi trường kinh doanh, sự cạnh tranh gay 
gắt cùng với nhu cầu ngày càng cao của 
người lao động đòi hỏi các nhà quản trị phải 
đổi mới tư duy, nắm bắt phương pháp hiện 
đại và trang bị kỹ năng quản lý con người 
một cách chuyên nghiệp. Ngoài ra, nghiên 
cứu về quản trị nguồn nhân lực hỗ trợ các 
nhà quản lý đạt được mục tiêu bằng cách tối 
ưu hóa sự hợp tác với nhân viên. Một nhà 
quản trị dù xuất sắc trong việc lập kế hoạch, 
tổ chức và giám sát vẫn có thể gặp thất bại 
nếu không tuyển dụng đúng người, sắp xếp 
nhân sự hợp lý hoặc không tạo động lực làm 
việc cho nhân viên. Vì vậy, để quản trị hiệu 
quả, nhà quản lý cần biết cách tạo dựng sự 
hợp tác và dẫn dắt con người cùng hướng 
tới mục tiêu chung (Trần Kim Dung, 2018).
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Trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc 
tế, các doanh nghiệp Việt Nam đóng vai trò 
quan trọng trong tăng trưởng và phát triển 
kinh tế, với số lượng và hình thức ngày càng 
đa dạng (Nguyễn Ngọc Hà, 2016). Trong 
hơn 15 năm qua, nhiều doanh nghiệp đã 
đầu tư vào dây chuyền sản xuất hiện đại, đạt 
chứng nhận ISO 9002, nâng cao chất lượng 
sản phẩm và uy tín với khách hàng. Quy mô 
sản xuất mở rộng, doanh thu, lợi nhuận và 
đóng góp cho ngân sách nhà nước tăng đều 
qua các năm, đồng thời cải thiện thu nhập và 
đời sống người lao động. Nguồn nhân lực là 
yếu tố then chốt giúp nâng cao năng suất 
và hiệu quả, nhưng hiện nay, nhiều doanh 
nghiệp chưa chú trọng phát triển nguồn 
nhân lực toàn diện, dù đây là khoản đầu tư 
mang tính dài hạn (Đào Thúy Em, 2023). 

Công ty TNHH MTV Lâm nghiệp Bình 
Thuận là doanh nghiệp 100% vốn nhà nước 
trực thuộc UBND tỉnh Bình Thuận, hoạt 
động trong lĩnh vực trồng rừng, khai thác 
rừng trồng, chế biến và kinh doanh hàng 
mộc nội ngoại thất. Hàng năm căn cứ vào 
chỉ tiêu được giao, Công ty tổ chức hoạt 
động sản xuất kinh doanh trên nguyên tắc 
tự chủ về nhân vật lực nhưng phải bảo toàn, 
phát triển vốn và thực hiện nghĩa vụ đối với 
nhà nước. Hơn 30 năm hình thành và phát 
triển, công tác quản trị nguồn nhân lực tại 
Công ty đã đạt được nhiều kết quả tích cực, 
tuy nhiên bên cạnh đó cũng còn một số bất 
cập. Xuất phát từ thực trạng nêu trên, nhóm 
tác giả chọn đề tài nghiên cứu “Tác động 
của hoạt động quản trị nguồn nhân lực đến 
hiệu quả làm việc của nhân viên tại Công ty 
Trách nhiệm hữu hạn một thành viên Lâm 
nghiệp Bình Thuận”.

Nghiên cứu nhằm xác định sự tác động 
của các yếu tố trong công tác quản trị nguồn 
nhân lực đến hiệu quả làm việc của nhân 
viên tại Công ty TNHH MTV Lâm nghiệp 
Bình Thuận. Kết quả nghiên cứu cung cấp 
cơ sở thực tiễn quan trọng để doanh nghiệp 
xây dựng các hàm ý quản trị nhằm nâng cao 

hiệu quả làm việc của đội ngũ nhân viên. 
Về mặt khoa học, nghiên cứu bổ sung cơ sở 
lý thuyết cho việc đánh giá các yếu tố quản 
trị nguồn nhân lực ảnh hưởng đến hiệu quả 
làm việc của nhân viên. Về mặt thực tiễn, 
kết quả cung cấp cơ sở khoa học cho Công 
ty TNHH MTV Lâm nghiệp Bình Thuận, hỗ 
trợ các nhà quản lý đề xuất giải pháp nâng 
cao hiệu quả công việc.

2. TỔNG QUAN CƠ SỞ LÝ THUYẾT 
VÀ PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU

2.1 Tổng quan cơ sở lý thuyết và mô hình 
nghiên cứu

Quản trị nguồn nhân lực có thể được 
hiểu là tập hợp các nhiệm vụ mà bộ phận 
nhân sự cùng với các nhà quản lý trực tiếp 
thực hiện nhằm duy trì và nâng cao hiệu 
quả hoạt động của tổ chức (Armstrong & 
Taylor, 2020). Hoạt động này không giới 
hạn trong các nhiệm vụ hành chính mà bao 
gồm cả việc xây dựng và triển khai linh hoạt 
các chiến lược quản trị nhằm cải thiện hiệu 
năng của nguồn lực con người trong doanh 
nghiệp. Trong bối cảnh hiện đại, quan điểm 
về vai trò của quản trị nguồn nhân lực ngày 
càng được nhấn mạnh, không chỉ tập trung 
vào kiểm soát và tuân thủ, mà còn hướng 
đến việc khuyến khích năng lực làm việc và 
nâng cao hiệu suất của nhân viên trong tổ 
chức (Phạm Thế Anh & Nguyễn Thị Hồng 
Đào, 2013). 

Hiệu quả công việc của nhân viên là yếu 
tố then chốt trong mọi tổ chức, vì nó thể 
hiện trực tiếp năng suất và những thành tựu 
mà tổ chức đạt được (Sarker, 2017). Quá 
trình đánh giá hiệu quả công việc không 
chỉ dựa trên kết quả cuối cùng mà còn phải 
xem xét toàn bộ quá trình thực hiện nhiệm 
vụ của nhân viên trong suốt thời gian làm 
việc (Madan & Bajwa, 2016). Đây được 
xem là một trong những tiêu chí quan trọng 
để xác định mức độ thành công của quản trị 
nguồn nhân lực trong tổ chức (Trần Kim 
Dung, 2018).
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Lý thuyết Năng lực - Động lực - Cơ hội 
(Ability-Motivation-Opportunity Theory) 
cho rằng hiệu quả làm việc của nhân viên 
được quyết định bởi ba yếu tố: năng lực 
(kiến thức, kỹ năng), động lực (mong muốn, 
sự khuyến khích) và cơ hội (môi trường, 
nguồn lực hỗ trợ). Khi cả ba yếu tố này được 
tối ưu hóa, hiệu suất tổ chức sẽ tăng đáng kể 
(Appelbaum, 2000; Kellner, Cafferkey & 
Townsend, 2019; Bos-Nehles, Townsend, 
Cafferkey & Trullen, 2023). Maslow (1954) 
cho rằng hành vi của con người bắt nguồn 
từ nhu cầu của họ và những nhu cầu này 
được sắp xếp theo một thứ tự ưu tiên từ thấp 
tới cao.

Dựa trên nền tảng lý thuyết và các nghiên 
cứu thực nghiệm từ nhiều tác giả trong 
nước và quốc tế, tiêu biểu có thể kể đến 
như Mahmood & Sahu (2014), Wambua & 
Karanja (2016), Sarker (2017), Trần Kim 
Dung & cộng sự (2017) và Nguyễn Thị Ngọc 
Huyền & Trần Thị Thanh Phương (2019), 
cùng với thực tiễn tại Công ty TNHH MTV 
Lâm nghiệp Bình Thuận, nhóm tác giả đưa 
ra mô hình nghiên cứu như Hình 1:

2.2 Phương pháp nghiên cứu 

Phương pháp nghiên cứu định tính và 
phương pháp nghiên cứu định lượng được 
áp dụng nhằm hoàn thiện thang đo và kiểm 
tra mối quan hệ giữa các nhân tố. Trong đó, 
nghiên cứu định tính ban đầu được thực hiện 
bằng kỹ thuật thảo luận nhóm với 10 cán 
bộ, công nhân viên đang làm việc tại Công 
ty TNHH MTV Lâm nghiệp Bình Thuận 
nhằm hiệu chỉnh các thang đo được tổng 
hợp từ các nghiên cứu trước, xây dựng bảng 
câu hỏi phù hợp với bối cảnh nghiên cứu. 
Nghiên cứu định lượng được tiến hành để 
đánh giá thang đo mới xây dựng và kiểm tra 
tính phù hợp của mô hình lý thuyết. Phương 
pháp khảo sát bằng phương pháp tác giả gửi 
bảng câu hỏi trực tiếp đến từng cán bộ, công 
nhân viên trong toàn Công ty.

Nghiên cứu sử dụng phương pháp phân 
tích nhân tố khám phá để tiến hành phân 
tích. Theo Hair và cộng sự (2006), kích 
thước mẫu trong phân tích nhân tố khám 
phá (EFA) phụ thuộc vào số lượng biến và 
mức tối thiểu yêu cầu. Số lượng tối thiểu là 
50, mức khuyến nghị là 100 và tỷ lệ quan 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu được nhóm tác giả đề xuất
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sát trên biến đo lường nên đạt ít nhất 5:1, tốt 
nhất là từ 10:1 trở lên. Theo Green (1991), 
kích thước mẫu cần thiết cho phân tích hồi 
quy được tính theo công thức: n ≥ 50 + 5p, 
trong đó p là số biến độc lập trong mô hình. 
Số liệu được khảo sát qua bảng câu hỏi đến 
từng đáp viên trong toàn Công ty. Trên cơ 
sở đó, tổng cộng có 242 bảng khảo sát được 
phát ra, trong đó 210 bảng khảo sát hợp lệ 
được thu về. Những bảng khảo sát hợp lệ 

này đã được sử dụng làm dữ liệu cho nghiên 
cứu. Số liệu sau khi thu thập sẽ được nhập 
vào và phân tích bằng phần mềm SPSS. 

3. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VÀ THẢO 
LUẬN

3.1 Kết quả nghiên cứu

3.1.1 Thống kê mô tả đặc điểm của mẫu 
quan sát

Bảng 1. Thống kê mô tả

Thông tin mẫu (n = 210) Tần số Tỉ lệ (%)

Giới tính
Nam 185 88,0
Nữ 25 12,0

Trình độ

Lao động phổ thông 115 54,8
Trung cấp, cao đẳng 33 15,7
Đại học 60 28,6
Sau đại học 02 0,9

Chức vụ

Công nhân bảo vệ rừng, chế biến gỗ 102 48,6
Nhân viên chuyên môn nghiệp vụ các 
phòng ban, đơn vị 78 37,1

Phó, trưởng phòng và tương đương trở lên 23 11,0
Lãnh đạo quản lý Công ty 7 3,33

Độ tuổi

Dưới 25 tuổi 05 2,4
Từ 25 đến 35 tuổi 52 24,8
Từ 36 đến 45 tuổi 82 39,0
Trên 45 tuổi 71 33,8

Số năm làm tại
Công ty

Dưới 01 năm 06 2,9
Từ 1 đến 3 năm 15 7,1
Từ 3 đến 6 năm 30 14,3
Trên 6 năm 159 75,7

Về thu nhập

Dưới 5 triệu 21 10,0
Từ 5 - 10 triệu 102 48,6
Từ 11 triệu - 20 triệu 80 38,1
Trên 20 triệu 07 3,3

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu khảo sát)

Bảng 1 trình bày thống kê mô tả đặc điểm 
của 210 đáp viên tham gia khảo sát tại Công 
ty TNHH MTV Lâm nghiệp Bình Thuận. 
Trong đó, nam giới chiếm tỷ lệ áp đảo với 
88%, nữ chiếm 12%. Về trình độ học vấn, 

phần lớn người lao động có trình độ từ đại 
học trở xuống, với 54,8% là lao động phổ 
thông và 28,6% tốt nghiệp đại học. Về chức 
vụ, nhóm công nhân bảo vệ rừng, chế biến 
gỗ chiếm tỷ lệ cao nhất (48,6%), tiếp theo là 
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nhân viên chuyên môn nghiệp vụ (37,1%). 
Độ tuổi chủ yếu của mẫu nghiên cứu tập 
trung trong khoảng từ 36 đến 45 tuổi (39%) 
và 75,7% người lao động có thời gian làm 
việc tại công ty trên 6 năm. Thu nhập phần 
lớn nằm trong khoảng từ 5 đến 10 triệu 
đồng/tháng (48,6%).

Kết quả này cho thấy đặc điểm mẫu quan 
sát chủ yếu là lao động nam, có kinh nghiệm 
làm việc lâu năm, trình độ học vấn tương 
đối và có mức thu nhập phổ biến ở mức 
trung bình. Những đặc điểm này tạo cơ sở 
cho việc phân tích các yếu tố ảnh hưởng đến 
hiệu quả làm việc trong các phần tiếp theo 
của nghiên cứu.

3.1.2 Thống kê mô tả đặc điểm của mẫu quan sát

Bảng 2. Kết quả kiểm định chất lượng thang đo

STT Thang đo Biến Quan 
Sát bị loại Hệ số Alpha Kết luận

1 Tuyển dụng không 0,811 Chất lượng tốt

2 Đào tạo không 0,855 Chất lượng tốt

3 Đánh giá kết quả thực hiện công 
việc

không 0,868 Chất lượng tốt

4 Trả công lao động không 0,834 Chất lượng tốt

5 Chính sách thăng tiến không 0,873 Chất lượng tốt

6 Môi trường làm việc không 0,848 Chất lượng tốt

7 Hiệu quả làm việc của nhân viên không 0,848 Chất lượng tốt

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu khảo sát)

Kết quả tại Bảng 2 chỉ ra rằng các 
thang đo đáp ứng các yêu cầu, với hệ số 
Cronbach’s Alpha vượt quá 0,6 và hệ số 
tương quan biến tổng của các biến lớn 

hơn 0,3. Do đó, các thang đo này đạt chất 
lượng tốt, đủ điều kiện để tiếp tục tiến 
hành phân tích nhân tố khám phá trong 
phần tiếp theo.

3.1.3 Phân tích nhân tố khám phá (EFA)

Bảng 3. Kết quả EFA

Biến quan 
sát

Biến độc lập Biến phụ thuộc

1 2 3 4 5 6 1

DG5 0,808 HQ1 0,868

DG3 0,794 HQ3 0,864

DG2 0,790 HQ2 0,805

DG4 0,760 HQ4 0,779
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DG1 0,758

MT4 0,807

MT5 0,786

MT1 0,775

MT2 0,762

MT3 0,759

DT2 0,839

DT1 0,794

DT3 0,793

DT4 0,787

TC4 0,815

TC2 0,797

TC3 0,779

TC1 0,729

TT4 0,784

TT2 0,778

TT3 0,735

TT1 0,724

TD4 0,819

TD2 0,781

TD1 0,750

TD3 0,742

Hệ số KMO 0,868 0,813

Sig. 0,000 0,000

Eigenvalues 1,258 2,755

Phương sai trích (%) 67,665 68,881

(Nguồn: tổng hợp từ phần mềm SPSS)
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Kết quả từ Bảng 3 cho thấy có 6 nhân tố độc lập và 1 biến phụ thuộc, với giá trị 
Eigenvalue lớn hơn 1, phương sai trích vượt 50% và mức ý nghĩa Sig. = 0,00 (< 0,05), đáp 
ứng yêu cầu của phân tích nhân tố khám phá. Dựa trên ma trận xoay, tất cả các biến độc lập 
và phụ thuộc có hệ số tải trên 0,55. Do đó, có thể khẳng định rằng kết quả phân tích nhân 
tố khám phá (EFA) đảm bảo độ tin cậy.

3.1.4 Phân tích hồi quy

Bảng 4. Kết quả phân tích hồi quy

Mô hình Hệ số hồi quy chưa 
chuẩn hóa

Hệ số 
hồi quy 
chuẩn 

hóa
Giá 
trị t

Mức 
ý 

nghĩa 
(Sig.)

Thống kê cộng 
tuyến

B Sai số chuẩn Beta Tolerance VIF

1

(Hằng số) -0,777 0,285 -2,729 0,007
TD 0,177 0,059 0,152 3,002 0,003 0,823 1,215
DT 0,152 0,058 0,137 2,644 0,009 0,777 1,287
DG 0,203 0,061 0,172 3,311 0,001 0,775 1,291
TC 0,166 0,060 0,147 2,786 0,006 0,759 1,318
TT 0,361 0,062 0,358 5,802 0,000 0,553 1,808
MT 0,190 0,055 0,165 3,439 0,001 0,914 1,095

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu khảo sát)

*Chú thích: VIF (Variance Inflation Factor) 
và Tolerance là các chỉ số dùng để kiểm tra 
đa cộng tuyến.

Kết quả phân tích hồi quy (Bảng 4) cho 
thấy: 6 biến độc lập đều có giá trị Sig. nhỏ 

hơn 0,05. Như vậy, 6 biến TD, DT, DG, TC, 
TT, MT tương quan có ý nghĩa với biến phụ 
thuộc ở mức độ tin cậy 95% (Sig. <= 0,05). 
Các chỉ số kiểm tra đa cộng tuyến cho thấy 
hệ số VIF thấp hơn 2, đảm bảo không xuất 
hiện hiện tượng đa cộng tuyến.

Bảng 5. Tóm tắt mô hình

Mô hình R R2 R2 hiệu chỉnh Sai số chuẩn ước tính Durbin-Watson

1 0,757 0,574 0,561 0,44553 2,192

Trong Bảng 5, R2 hiệu chỉnh có giá trị 
0,561; có nghĩa là 56,1% thay đổi của biến 
phụ thuộc được giải thích bởi các biến độc 
lập với mức tin cậy trên 99%. Giá trị thống kê 
Durbin - Watson (d) = 2,192 (1 < d < 3); điều 
này khẳng định rằng giả định về tính độc lập 
của phần dư trong mô hình được thỏa mãn.

3.2 Thảo luận kết quả

Sau khi thực hiện phân tích hồi quy và 
đánh giá mức độ phù hợp của mô hình, 
nhóm nghiên cứu rút ra kết luận về tác động 
của các biến độc lập đến biến phụ thuộc như 
sau (Bảng 6).
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Bảng 6. Mức độ tác động
Nhân tố Giá trị tuyệt đối Beta % Vị trí ảnh hưởng

TD 0,152 13,41 4
DT 0,137 12,15 6
DG 0,172 15,24 2
TC 0,147 12,96 5
TT 0,358 31,61 1
MT 0,165 14,58 3

Tổng 1,131 100%  

Kết quả mức độ tác động (Bảng 6) chỉ 
ra 6 thành phần hoạt động quản trị nguồn 
nhân lực có tác động tích cực đến hiệu quả 
làm việc của nhân viên với mức độ tác 
động theo thứ tự mạnh nhất tới thấp nhất 
như sau: (1) Chính sách thăng tiến (TT); (2) 
Đánh giá kết quả thực hiện công việc (DG); 
(3) Môi trường làm việc (MT); (4) Tuyển 
dụng lao động (TD); (5) Trả công lao động 
(TC) và (6) Đào tạo (DT). Kết quả nghiên 
cứu này tương đồng với các nghiên cứu 
thực nghiệm trước như Mahmood và Sahu 
(2014), Wambua và Karanja (2016), Sarker 
(2017), Trần Kim Dung & cộng sự (2017) 
và Nguyễn Thị Ngọc Huyền & Trần Thị 
Thanh Phương (2019).

So với các nghiên cứu trước đây như 
Mahmood và Sahu (2014) hay Sarker 
(2017), các yếu tố như đào tạo hay trả công 
lao động thường là những biến có mức ảnh 
hưởng cao nhất đến hiệu quả làm việc. Tuy 
nhiên, kết quả nghiên cứu này lại chỉ ra 
rằng chính sách thăng tiến mới là yếu tố có 
tác động mạnh nhất (Beta = 0,358, chiếm 
31,61%). Nguyên do bởi đặc thù của bối 
cảnh nghiên cứu là doanh nghiệp nhà nước 
100% vốn Nhà nước, nhân viên  thường có 
tâm lý mong muốn sự ổn định và có lộ trình 
phát triển nghề nghiệp, giúp tăng nỗ lực và 
cống hiến lâu dài. Điều này cũng phần nào 
phản ánh sự khác biệt giữa bối cảnh doanh 
nghiệp nhà nước với doanh nghiệp tư nhân 
hoặc doanh nghiệp nước ngoài, nơi yếu tố 
“trả công” và “đào tạo” thường nổi trội hơn. 

Dù cơ hội thăng tiến có phần hạn chế về số 
lượng và thường bị ảnh hưởng bởi yếu tố 
thâm niên và quy trình bổ nhiệm phức tạp. 

Các yếu tố như môi trường làm việc, đánh 
giá hiệu quả công việc và tuyển dụng đều chi 
phối ở mức vừa phải và có sự tương đồng 
với các nghiên cứu của Trần Kim Dung & 
cộng sự (2017) và Nguyễn Thị Ngọc Huyền 
& Trần Thị Thanh Phương (2019), cho thấy 
tầm quan trọng của hoạt động quản trị nhân 
sự toàn diện. 

Tuy nhiên, đào tạo (DT) lại là yếu tố có 
ít ảnh hưởng nhất trong kết quả của mô hình 
với Beta = 0,137, chiếm 12,15%. Điều này 
là do thực tế công tác tại doanh nghiệp vẫn 
chưa thực sự gắn với yêu cầu công việc cụ 
thể và khả năng đáp ứng nhu cầu đào tạo có 
thể áp dụng ngoài thực tiễn của người lao 
động chưa cao. 

4. KẾT LUẬN VÀ HÀM Ý QUẢN TRỊ

4.1 Kết luận

Bài viết “Tác động của hoạt động quản 
trị nguồn nhân lực đến hiệu quả làm việc 
của nhân viên tại Công ty Trách nhiệm 
hữu hạn một thành viên Lâm nghiệp Bình 
Thuận” nhằm tập trung vào việc xác định 
sự tác động của các yếu tố trong công tác 
quản trị nguồn nhân lực đến hiệu quả làm 
việc của nhân viên tại Công ty TNHH 
MTV Lâm nghiệp Bình Thuận. Dựa trên 
khảo sát 210 đáp viên, kết quả nghiên cứu 
chỉ ra sáu thành phần hoạt động quản trị 
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nguồn nhân lực có tác động tích cực đến 
hiệu quả làm việc của nhân viên với mức 
độ tác động theo thứ tự mạnh nhất tới thấp 
nhất như sau: (1) Chính sách thăng tiến 
(TT); (2) Đánh giá kết quả thực hiện công 
việc (DG); (3) Môi trường làm việc (MT); 
(4) Tuyển dụng lao động (TD); (5) Trả 
công lao động (TC) và (6) Đào tạo (DT). 
Nghiên cứu đã đo lường mức độ tác động 
của các thành phần của hoạt động quản trị 
nguồn nhân lực đến hiệu quả làm việc của 
nhân viên tại Công ty TNHH MTV Lâm 
nghiệp Bình Thuận. Đây là tính mới của 
nghiên cứu và kết quả nghiên cứu cung 
cấp cơ sở thực tiễn quan trọng để doanh 
nghiệp xây dựng các hàm ý quản trị nhằm 
nâng cao hiệu quả làm việc của đội ngũ 
nhân viên.

Nghiên cứu còn một số hạn chế nhất 
định bên cạnh những kết quả và đóng 
góp, cụ thể như sau: Một là, nghiên cứu 
được thực hiện tại Công ty TNHH MTV 
Lâm nghiệp Bình Thuận  mô hình Công 
ty TNHH MTV 100% vốn nhà nước thuộc 
ngành lâm nghiệp. Tuy nhiên còn nhiều 
lĩnh vực, ngành nghề hoạt động có những 
đặc thù riêng biệt, do đó, kết quả nghiên 
cứu sẽ mang tính tổng quát cao hơn nếu 
được tiến hành ở nhiều ngành nghề khác 
nhau. Hai là, hiện nay trên địa bàn tỉnh 
Bình Thuận, mô hình Công ty TNHH MTV 
Lâm nghiệp do Nhà nước nắm giữ 100% 
vốn điều lệ có tổng cộng 03 Công ty (Lâm 
nghiệp Bình Thuận, Lâm nghiệp Sông 
Dinh và Lâm nghiệp Tánh Linh). Nếu mẫu 
khảo sát được lấy tại 03 đơn vị này thì kết 
quả nghiên cứu sẽ mang tính tổng thể cho 
loại hình một thành viên nhà nước nắm giữ 
100% vốn điều lệ hơn. Đây cũng là hướng 
gợi ý cho các nghiên cứu sau.

4.2 Hàm ý quản trị

Dựa vào kết quả nghiên cứu, nhóm tác 
giả đề xuất một số hàm ý quản trị giúp Công 
ty TNHH MTV Lâm nghiệp Bình Thuận 

nâng cao hiệu quả làm việc của nhân viên 
như sau: 

Tăng cường chính sách thăng tiến minh 
bạch và công bằng. Theo như nghiên cứu, 
đây là yếu tố có ảnh hưởng mạnh nhất đến 
hiệu quả làm việc. Vì thế, doanh nghiệp cần 
xây dựng lộ trình phát triển nghề nghiệp 
rõ ràng, có định hướng gắn kết với tổ chức 
giúp nhân viên thể hiện được năng lực, phù 
hợp với vị trí việc làm. 

Cải tiến hệ thống đánh giá kết quả công 
việc: Cần tham mưu ban hành quy trình 
đánh giá khách quan, cập nhật, định lượng 
rõ ràng, có phản hồi đa chiều và gắn với chế 
độ khen thưởng thỏa đáng. 

Cải thiện môi trường làm việc: Đảm bảo 
môi trường an toàn, thân thiện, tạo điều 
kiện về trang thiết bị và tinh thần để khuyến 
khích sáng tạo, cống hiến. 

Nâng cao chất lượng tuyển dụng: Chú 
trọng vào quy trình tuyển chọn ứng viên 
phù hợp với đặc thù ngành lâm nghiệp, ưu 
tiên đào tạo tại chỗ và tiềm năng gắn bó 
lâu dài. 

Chính sách trả công hợp lý: Thiết kế cơ 
chế trả tiền lương linh hoạt, mang tính cạnh 
tranh, kèm theo các phúc lợi hài hòa giữa 
doanh nghiệp và người lao động để tăng cao 
năng lực giữ chân nguồn nhân lực. 

Tăng cường công tác đào tạo, bồi dưỡng: 
Nên kết hợp giữa đào tạo nội bộ và mời 
chuyên gia bên ngoài có nhiều kinh nghiệm 
để tập huấn, nhằm nâng cao năng lực chuyên 
môn, kỹ năng mềm và khả năng thích ứng 
với thay đổi. 

Tóm lại, nhằm nâng cao hiệu quả làm 
việc của nhân viên, Công ty TNHH MTV 
Lâm nghiệp Bình Thuận cần tập trung vào 
việc cải thiện toàn diện, trong đó chú trọng 
đến chính sách thăng tiến, điều chỉnh chế 
độ đãi ngộ, tiền lương hợp lý, xây dựng môi 
trường làm việc tích cực, tăng cường năng 
lực tuyển dụng và hoạt động đào tạo để phát 
triển nguồn nhân lực bền vững.
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Abstract: This article focuses on identifying the impact of various human resource 
management factors on employee performance at Binh Thuan Forestry One Member 
Limited Company. Based on a survey of 210 respondents and employing exploratory 
factor analysis (EFA), the findings reveal six human resource management components 
that positively influence employee performance, ranked in order of impact from highest 
to lowest as follows: (1) Promotion Policy (TT), (2) Performance Evaluation (DG), 
(3) Work Environment (MT), (4) Recruitment (TD), (5) Compensation (TC), and (6) 
Training (DT). The findings provide practical implications for the company to develop 
effective human resource management strategies aimed at enhancing employee 
performance. 
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