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1. Đặt vấn đề  
Trong nền kinh tế thị trường, việc lao động di 

chuyển từ nơi này sang nơi khác, từ ngành này 
sang ngành khác, từ khu vực này sang khu vực 
khác là hiện tượng phổ biến, tất yếu do nhu cầu 
thay đổi chỗ ở, thay đổi nghề nghiệp hoặc do thay 
đổi cơ cấu kinh tế. Tuy nhiên, ở Việt Nam gần đây 
tình trạng hàng loạt công chức, viên chức rời khu 
vực công sang khu vực tư là một hiện tượng 
không bình thường. Cụ thể, theo tổng hợp của Bộ 
Nội vụ(1), trong ba năm rưỡi, từ đầu năm 2020 đến 
giữa 2022, toàn quốc có 39.500 cán bộ, công 
chức, viên chức thôi việc hoặc chuyển sang khu 
vực tư. Riêng từ tháng 7/2022 đến hết tháng 
6/2023, toàn quốc có gần 19.000 công chức, viên 

chức thôi việc, tập trung nhiều nhất tại Thành phố 
Hà Nội, Thành phố Hồ Chí Minh. Đáng chú ý là 
số người thôi việc chủ yếu dưới 50 tuổi, khoảng 
16% có trình độ thạc sỹ và gần một nửa có trình 
độ đại học. Cũng theo báo cáo của Bộ Nội vụ, tỷ 
lệ nghỉ việc, thôi việc của viên chức chiếm tỷ lệ 
áp đảo với 89,8%, tập trung ở hai lĩnh vực rất quan 
trọng của đời sống xã hội là giáo dục và y tế(2). 

Đây là hiên tượng cần được nghiên cứu để tìm 
ra nguyên nhân và giải pháp khắc phục. Nếu 
không, khu vực công có thể đối mặt với nguy cơ 
thiếu nhân lực chất lượng cao, không đủ năng lực 
hóa giải những thách thức lớn chưa từng có do 
sự thay đổi rất nhanh và sâu sắc trong phát triển 
kinh tế, xã hội ở Việt Nam hiện nay.  

THAY ĐỔI NƠI LÀM VIỆC  
TỪ KHU VỰC CÔNG SANG KHU VỰC TƯ 
NHÌN TỪ LÝ THUYẾT LỰC “HÚT - ĐẨY”  

 

h PGS, TS LÊ VĂN CHIẾN 
Viện Lãnh đạo học và Chính sách công, Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh 

h TS PHẠM MẠNH HÙNG 
Trường Đại học Kinh tế, Đại học quốc gia Hà Nội 

 
l Tóm tắt: Gần đây, ở Việt Nam diễn ra tình trạng hàng loạt công chức, viên chức rời khu 
vực công sang khu vực tư. Hiện tượng này chưa có dấu hiệu dừng lại và có thể khiến khu 
vực công đối mặt với nguy cơ thiếu nhân lực chất lượng cao. Do đó, đặt ra vấn đề cần làm 
rõ nguyên nhân để có biện pháp giúp khu vực công không mất đi nhân lực chất lượng mà 
còn hấp dẫn được những người có năng lực. Bài viết này vận dụng Lý thuyết lực “hút - 
đẩy” để nhận diện nguyên nhân, trên cơ sở đó, đề xuất giải pháp để khu vực công trở nên 
tốt hơn để có thể giữ chân và thu hút những người có năng lực theo đuổi sự nghiệp trong 
khu vực công.  
l Từ khóa: Cán bộ, công chức, viên chức; khu vực công; khu vực tư; lý thuyết lực “hút - đẩy”.
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Vậy nguyên nhân do đâu và giải pháp thế nào 
để khu vực công không mất đi nhân lực chất 
lượng mà còn hấp dẫn được những người có 
năng lực, nhất là những tài năng trẻ mong muốn 
theo đuổi sự nghiệp ở khu vực công? Bài viết này 
vận dụng Lý thuyết lực “hút - đẩy” để nhận diện 
nguyên nhân, trên cơ sở đó, đề xuất giải pháp để 
khu vực công trở nên tốt hơn và có thể giữ chân, 
thu hút những người có năng lực theo đuổi sự 
nghiệp trong khu vực công.  

2. Vận dụng lý thuyết lực “hút - đẩy” nhận 
diện nguyên nhân thay đổi nơi làm việc từ 
khu vực công sang 
khu vực tư 

(1) Tổng quan về lý 
thuyết lực “hút - đẩy”  

Lý thuyết lực “hút - 
đẩy” của Everett Lee 
(1966) nhìn nhận việc di 
cư của con người chịu sự 
chi phối bởi “sức hút” 
của nơi đến và “lực đẩy” 
của nơi đi. Everett Lee 
cho rằng, “lực đẩy” của 
nơi đi là nơi có nhiều 
khó khăn, vất vả, ít cơ 
hội và “lực hút” của nơi đến là nơi có nhiều cơ 
hội hơn, điều kiện sống và làm việc tốt hơn khiến 
nhân lực di chuyển từ nơi này đến nơi khác. Sau 
đó, lý thuyết lực “hút - đẩy” được Lipton (1976), 
Todaro (1976) cùng các học giả khác phát triển, 
làm phong phú thêm, ứng dụng trong những điều 
kiện, hoàn cảnh khác nhau(3). Todaro (1976) nhấn 
mạnh rằng bất kỳ tình huống di cư nào cũng 
thường liên quan đến cả yếu tố đẩy và yếu tố kéo, 
chúng có mối quan hệ mật thiết với nhau. Chẳng 
hạn, cơ hội kinh tế hạn chế là yếu tố đẩy người ta 
rời khỏi nơi đi, trong khi cơ hội kinh tế hấp dẫn 
là yếu tố hút người ta về phía nơi đến.  

Theo Nguyễn Đình Tấn (2018), lý thuyết lực 
“hút - đẩy” là một lý thuyết đã được kiểm nghiệm 
và áp dụng cho nhiều nghiên cứu về sự dịch 
chuyển lao động trong nước cũng như trên phạm 
vi quốc tế. Lý thuyết lực “hút - đẩy” vẫn là yếu tố 
xuyên suốt, có tác dụng chi phối các yếu tố khác(4).  

Tựu trung lại, theo lý thuyết lực “hút - đẩy” 
thì căn nguyên khiến người ta di chuyển nơi ở 
hoặc nơi làm việc là do sự “hợp lưu” của các 
yếu tố “lực đẩy” và các yếu tố “lực hút”. Các 
yếu tố kinh tế chính thường được đề cập tới đối 
với việc di cư của nhân lực tài năng là: (i) thiếu 

cơ hội làm việc tốt; (ii) 
lương thấp ngay cả đối 
với lao động có tay nghề; 
(iii) khả năng thăng tiến 
trong nghề nghiệp bị hạn 
chế; và (iv) việc tiết kiệm 
được nhiều tiền, cơ hội 
làm giàu là điều khó(5),...  

(2) Nhận diện nguyên 
nhân thay đổi nơi làm 
việc từ khu vực công 
sang khu vực tư 

Có nhiều lý do để một 
cá nhân có thể từ bỏ công 

việc trong khu vực công để chuyển sang làm việc 
tại khu vực tư. Tuy nhiên, từ Lý thuyết lực “hút - 
đẩy” thì hiện tượng công chức, viên chức rời khu 
vực công sang khu vực tư cần nhìn nhận đó là sự 
hợp lưu các yếu tố đẩy từ nơi đi và các yếu tố hút 
từ nơi đến, cần đặt trong bối cảnh, mục đích của 
sự ra đi liên quan đến nhu cầu về kinh tế, thể hiện 
năng lực, được ghi nhận, thăng tiến dựa trên kết 
quả công việc, kỳ vọng có công việc, môi trường 
làm việc tốt hơn,... Có thể thấy các nguyên nhân 
chủ yếu sau: 

Một là, có sự chênh lệch khá lớn về tiền lương, 
thưởng giữa khu vực công và khu vực tư. Lương 

Trong nền kinh tế thị trường, việc lao 
động di chuyển từ nơi này sang nơi khác, 
từ ngành này sang ngành khác, từ khu vực 
này sang khu vực khác là hiện tượng phổ 
biến, tất yếu do nhu cầu thay đổi chỗ ở, 
thay đổi nghề nghiệp hoặc do thay đổi cơ 
cấu kinh tế. Tuy nhiên, ở Việt Nam gần 
đây, tình trạng hàng loạt công chức, viên 
chức rời khu vực công sang khu vực tư là 
hiện tượng không bình thường. 
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của công chức, viên chức chưa bằng non nửa 
lương khu vực doanh nghiệp(6). Ngay cả khi mức 
lương cơ sở mới tăng từ ngày 01/7/2023 là 
1.800.000đ x hệ số khởi điểm là 2,34 thì cũng chỉ 
được hơn 4 triệu đồng, sau đó, nếu không có biến 
cố bất thường xảy ra thì cứ 3 năm sẽ được tăng 
lương một lần với bước nhảy là 0,33. Hơn nữa, 
lương thưởng ở khu vực công đã thấp hơn nhiều 
so với khu vực tư lại không gắn với kết quả công 
việc, chủ yếu vẫn tính theo hệ số, ngạch bậc, thâm 
niên công tác,... Kết quả khảo sát 500 nhân viên 
y tế ở bệnh viện công của Công ty Trách nhiệm 
hữu hạn Phát triển nhân lực Y tế MediJob Việt 
Nam (MediJob) đã chỉ ra nguyên nhân hàng đầu 
của việc nhân viên y tế nghỉ việc, thôi việc là do 
mức lương thấp, với 93,8% số người được hỏi(7). 

Trong cơ chế thị trường thì người có năng lực 
chuyển đến nơi có lương, thưởng tốt hơn để bảo 
đảm cuộc sống cho gia đình và bản thân cũng là 
điều dễ hiểu, vì nếu ở lại thì để kiếm thêm thu 

nhập, họ buộc phải “chân trong chân ngoài”, 
“xoay sở” nhiều cách, kể cả gây “khó dễ” để “vòi 
tiền”, hoặc tham nhũng, kể cả tham nhũng vặt ... 
Tuy nhiên, công cuộc phòng chống tham nhũng 
ngày càng quyết liệt, khiến việc “kiếm thêm” trở 
nên khó khăn hơn nhiều. Bằng chứng là gần đây, 
tội phạm tham nhũng, chức vụ bị phát hiện tăng 
71,46% số vụ, tăng 116,17% số đối tượng, đặc 
biệt, số vụ nhận hối lộ phát hiện tăng 312,5%(8),  
khiến cho thu nhập không chính thức đều bị dẹp 
bỏ hoặc hạn chế nhiều. Không thể sống đủ bằng 
thu nhập chính thức, lao động trong các ngành 
lựa chọn chuyển sang khu vực tư nhân với hy 
vọng thu nhập cao hơn(9).  

Hai là, cơ hội thăng tiến chưa thực sự rộng mở 
với người tài, thiếu tính cạnh tranh sòng phẳng. 
Thực tế cho thấy, ở khu vực công hiện nay, cơ 
chế tuyển chọn cán bộ lãnh đạo, quản lý khá 
“khép kín”, số ứng viên rất hạn chế, thậm chí, 
trong một số trường hợp, chỉ một ứng viên trong 

Nhìn lại 16 lần tăng lương cơ sở _ Nguồn: TTXVN
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khi tiêu chí đánh giá thì chung chung và do vậy, 
có được chọn hay không là do cấp trên quyết 
định; theo đó, dù có tài đến mấy nhưng không 
được lòng cấp trên thì cơ hội thăng tiến hầu như 
khép lại cũng rất hạn hẹp.  

Ba là, cơ chế đánh giá cán bộ còn nhiều hạn 
chế, là “khâu yếu, chưa phản ánh đúng thực chất, 
chưa gắn với kết quả, sản phẩm cụ thể, không ít 
trường hợp còn cảm tính, nể nang, dễ dãi hoặc 
định kiến”(10). Một số kiểu đánh giá phổ biến hiện 
nay, như: kiểu đánh giá “dĩ hòa vi quý” rất tai hại, 
mọi người đánh giá tốt cho nhau bất kể kết quả 
thực tế tốt hay xấu, ai cũng được đánh giá tốt, 
“các bên cùng có lợi”; kiểu đánh giá bằng lá 
phiếu với quy trình “bỏ phiếu, bình bầu” trong bổ 
nhiệm cán bộ lãnh đạo, quản lý, cũng dễ khuyến 
khích cán bộ lãnh đạo, quản lý chỉ lo “giữ mình” 
“tròn vo” để được phiếu cao, triệt để tuân thủ 
phương châm “đi nhẹ, nói khẽ, cười duyên” để 
làm hài lòng tất cả,...  

Công tác đánh giá ở nơi này, lúc này thì mang 
tính hình thức, thủ tục; ở nơi khác, lúc khác thì 
tùy tiện, bị lạm dụng, cũng bởi vậy, dù quy trình 
với nhiều bước, thủ tục rườm rà, rất “tốn công 
tốn sức” song vẫn để “lọt” cán bộ thiếu năng lực 
lên làm lãnh đạo, quản lý. Do vậy, không tạo 
được động lực mạnh mẽ thúc đẩy cán bộ nỗ lực 
phấn đấu, làm việc hết mình,...  

Bốn là, những luận giải ở trên chỉ là “mặt nổi 
của tảng băng chìm”, khu vực công hiện nay còn 
tồn tại nhiều bất cập, không theo kịp khu vực tư, 
môi trường làm việc, công sở công quyền hiện 
nay, ở nhiều nơi, trong chừng mực nào đó được 
coi là nơi chia chác lợi ích, nơi “kiếm chác”; sự 
tha hóa đạo đức, tha hóa quyền lực đáng báo 
động, có ở cán bộ các cấp, từ cấp thấp cho đến 
cấp cao, thậm chí rất cao,... 

Năm là, thể chế, chính sách chưa đồng bộ, 
còn chồng chéo, rườm rà, bất cập khiến cán bộ 

bị “bủa vây” bởi cả “núi” quy trình, thủ tục 
cùng một “rừng” luật và do vậy, rủi ro giữa 
đúng và sai, rủi ro bị ghép tội “cố ý làm trái” 
hoặc “thiếu trách nhiệm gây hậu quả nghiêm 
trọng” là một thực tế, nhất là đối với những việc 
chưa có tiền lệ,...  

3. Một số giải pháp  
(1) Xây dựng chế độ lương, thưởng cạnh 

tranh gắn với kết quả công việc  
Cải thiện chế độ lương, thưởng để giảm bớt 

chênh lệch so với khu vực tư, chẳng hạn, bổ sung 
chế độ lương, thưởng căn cứ vào kết quả công 
việc được tính bằng chỉ số đo lường hiệu quả 
công việc (KPI-Key Performance Indicator). Căn 
cứ vào mức độ hoàn thành KPI mà có chế độ 
lương, thưởng tương ứng, cần có sự khác biệt lớn 
đối với mỗi mức KPI, chỉ những ai hoàn thành 
mức KPI tối thiểu mới được hưởng. Các bộ 
ngành, tỉnh thành được trao cơ chế để có nguồn 
tài chính, chẳng hạn, các bộ ngành, tỉnh thành 
được hưởng số phần trăm tương ứng để đưa vào 
quỹ lương thưởng KPI từ các nguồn thu vượt chỉ 
tiêu, ví dụ: thu ngân sách vượt chỉ tiêu hay từ sử 
dụng, vận hành hiệu quả các hoạt động, như sử 
dụng hiệu quả vốn đầu tư công, sự hiệu quả trong 
tinh gọn đầu mối, tinh giản cán bộ, hiệu quả 
trong phòng chống tham nhũng, lãng phí,... Mức 
lương, thưởng theo KPI tùy thuộc vào nguồn tài 
chính của mỗi bộ ngành, tỉnh thành, nơi nào bố 
trí được nguồn tài chính dư dả thì chi lương 
thưởng KPI nhiều, nơi nào có nguồn tài chính eo 
hẹp thì chi lương thưởng KPI ít hơn,...  

Cùng với đó, cần thực hiện các biện pháp 
mạnh tay giảm nhanh gánh nặng ngân sách như 
hiện nay. Các biện pháp cụ thể có thể áp dụng 
như: đẩy nhanh việc thực hiện cơ chế tự chủ đối 
với các đơn vị sự nghiệp công lập, những đơn vị 
hoạt động không hiệu quả, không có khả năng tạo 
nên những chuyển biến đáng kể thì sáp nhập hoặc 
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giải thể; rà soát, mạnh tay cắt giảm ngân sách đối 
với một số tổ chức xã hội,...; và, nghiên cứu và 
thực hiện thí điểm cơ chế “khoán lương”,...  

(2) Áp dụng cơ chế định lượng trong đánh 
giá cán bộ 

Thiết lập cơ chế đánh giá định lượng trong 
đánh giá cán bộ tạo xung lực mới cho khu vực 
công; trước hết, áp dụng đối với đối tượng cán 
bộ lãnh đạo, quản lý bởi đây là chìa khoá để làm 
tốt các khâu khác. 

Các tiêu chí đánh giá cần được lượng hóa tối 
đa, các nhiệm vụ cần được cụ thể hóa và cho 
điểm từng nhiệm vụ, 
thực hiện tốt được cộng 
điểm, vi phạm bị trừ 
điểm, chức vụ càng cao 
thì điểm trừ càng lớn. 
Cần dự báo trước các vi 
phạm có thể xảy ra để 
dự kiến số điểm bị trừ 
nếu vi phạm. Lấy ví dụ, 
đối với chấp hành nội 
quy của cơ quan, nếu bị 
phát hiện uống rượu 
trong giờ ăn trưa vào 
ngày làm việc thì mỗi 
lần vi phạm, cán bộ lãnh 
đạo bị trừ 0,5 điểm, cán 
bộ cấp ủy bị trừ 0,3 điểm, cán bộ quản lý bị trừ 
0,2 điểm, chuyên viên bị trừ 0,1 điểm... Sự lượng 
hóa cụ thể, rõ ràng như vậy sẽ tạo thuận lợi không 
chỉ cho việc đánh giá mà còn tạo thuận lợi trong 
thực thi và dễ quy trách nhiệm.  

 Công tác đánh giá cần được số hóa để việc 
đánh giá nhanh chóng, thuận tiện, chính xác, 
công bằng và minh bạch, ví dụ, thiết lập Cổng 
thông tin điện tử để cán bộ lãnh đạo, quản lý 
nhập thông tin về việc thực hiện công việc hàng 
ngày của mình để phục vụ việc đánh giá, như 

vậy, cán bộ phải thực hiện nhiệm vụ thường 
xuyên, liên tục nỗ lực, làm việc chăm chỉ hàng 
ngày để có kết quả đánh giá tốt. Hệ thống cần 
được thiết kế có tính năng tự động cho ra điểm 
số cuối cùng, cán bộ được đánh giá chỉ có thể 
biết điểm số cuối cùng mà không biết điểm thành 
phần. Như vậy, người đánh giá khỏi phải bận tâm 
về việc có làm “làm phật lòng” người mình đánh 
giá hay không; việc đánh giá sẽ khách quan và 
công bằng hơn,...  

 (3) Xây dựng chế độ thăng tiến nhanh, rộng 
mở cho người tài  

Cần thiết lập chế độ 
thăng tiến nhanh và rộng 
mở cho người tài. Các cơ 
chế cụ thể có thể áp dụng 
như:  

Một là, căn cứ vào kết 
quả công việc đạt được 
trên thực tế và triển vọng 
phát triển, ví dụ, những 
người đạt thành tích cao 
hơn người khác, đồng 
thời, cho thấy rõ triển 
vọng phát triển thì được 
thăng tiến theo lộ trình 
thăng tiến nhanh tương 
xứng với thành tích và 

triển vọng phát triển chứ không theo chế độ 
thăng tiến bình thường,...  

Hai là, thực hiện cơ chế thi tuyển cạnh tranh 
mở để tuyển chọn cán bộ lãnh đạo, quản lý với 
sự mở rộng cả về nguồn lựa chọn và thành phần 
tham gia. Cơ chế tuyển chọn này cho phép mọi 
người có thể tự ứng cử, đề cử người tham gia thi 
tuyển nếu hội đủ tiêu chuẩn theo quy định và kết 
quả thi là tiêu chí quyết định ai là người được lựa 
chọn. Như vậy, cơ hội thăng tiến dành cho tất cả 
mọi người, ai cũng có cơ hội cạnh tranh lành 

Cần thực hiện các biện pháp mạnh tay 
giảm nhanh gánh nặng ngân sách như 
hiện nay. Các biện pháp cụ thể có thể áp 
dụng như: đẩy nhanh việc thực hiện cơ 
chế tự chủ đối với các đơn vị sự nghiệp 
công lập, những đơn vị hoạt động không 
hiệu quả, không có khả năng tạo nên 
những chuyển biến đáng kể thì sáp nhập 
hoặc giải thể; rà soát, mạnh tay cắt giảm 
ngân sách đối với một số tổ chức xã hội,...; 
và, nghiên cứu và thực hiện thí điểm cơ 
chế “khoán lương”,... 
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mạnh để thành công nhưng chỉ những người xuất 
sắc nhất được lựa chọn và do vậy, không những 
tuyển chọn được những cá nhân tài giỏi nhất mà 
còn có thể ngăn chặn những kẻ “tài hèn, đức 
mọn”, hám danh lợi “chui sâu, leo cao” trong bộ 
máy công quyền. Hơn nữa, những người vượt 
qua kỳ thi tuyển nghiêm ngặt, cạnh tranh khốc 
liệt còn có tính chính danh, sự tự hào, và do vậy, 
càng có trách nhiệm hơn trong thực hiện trọng 
trách của mình. Cần tiêu chuẩn hóa cơ chế thi 
tuyển cạnh tranh mở, có 
quy định về các chức vụ 
lãnh đạo, quản lý cụ thể 
và tỷ lệ % tối thiểu số 
cán bộ lãnh đạo, quản lý 
cần được tuyển chọn từ 
cơ chế này.  

Ba là, cùng với đó, để 
bổ khuyết cho những 
hạn chế của cơ chế thi 
tuyển cạnh tranh mở, 
thực hiện cơ chế tuyển 
chọn đặc biệt không qua 
thi tuyển đối với các 
chuyên gia, nhà khoa 
học xuất sắc đã được cộng đồng chuyên môn và 
xã hội thừa nhận,...  

(4) Ban hành Luật bảo vệ cán bộ “dám nghĩ, 
dám làm”  

Cần có Luật bảo vệ cán bộ “dám nghĩ, dám 
làm” không vụ lợi cá nhân mà vì lợi ích của xã 
hội, của đất nước, nhất là đội ngũ lãnh đạo, quản 
lý, cần trang bị cho họ “tấm khiên” để tự tin 
xông pha, tiên phong dấn thân thực hiện tốt vai 
trò “nhạc trưởng” tạo xung lực mới, sinh khí 
mới, thổi bay “nỗi sợ trách nhiệm” hiện nay. 
Thực tế cho thấy, với thể chế, chính sách còn 
nhiều bất cập, chưa bắt nhịp được với sự thay 
đổi nhanh chóng của cuộc sống, sự sinh động 

của thực tiễn như hiện nay thì rủi ro bị ghép tội 
“thiếu trách nhiệm gây hậu quả nghiêm trọng” 
là một thực tế, nhất là đối với những việc mới 
chưa từng có tiền lệ,...  

(5) Cải thiện, nâng cao hình ảnh người 
cán bộ  

Một mặt, triển khai các hoạt động, các sự kiện, 
các giải thưởng để nâng cao sự nhận thức của 
công chúng và sự tôn trọng của xã hội về vị thế, 
hình ảnh cao quý của người cán bộ, chẳng hạn, 

có các giải thưởng cao 
quý tặng thưởng, tôn 
vinh cán bộ tài năng, 
liêm chính... Mặt khác, 
cần giáo dục, bồi dưỡng 
để cán bộ thấm nhuần 
rằng làm công việc nhà 
nước không đơn thuần là 
một nghề kiếm sống mà 
là để phục vụ Nhân dân, 
phụng sự đất nước, rằng 
“quyền cao chức trọng” 
là để thực hiện hoài bão 
lớn lao, sứ mệnh đưa 
Việt Nam cất cánh sánh 

vai cùng các cường quốc năm châu chứ không 
phải để “vơ vét” đầy túi, “vinh thân phì gia”.  

4. Kết luận 
Xu hướng công chức, viên chức rời khu vực 

công sang khu vực tư là sự hợp lưu giữa các 
nhân tố đẩy từ khu vực công và các nhân tố hút 
từ khu vực tư. Trong nền kinh tế thị trường, áp 
lực cạnh tranh khốc liệt khiến các tổ chức, 
doanh nghiệp hoạt động ở khu vực tư buộc phải 
trở nên hấp dẫn hơn để thu hút, giữ chân người 
tài, để tồn tại và phát triển. Do vậy, khu vực tư 
trở nên năng động, có sức hấp dẫn lớn với nhiều 
lợi thế vượt trội so với khu vực công, như: chi 
trả lương, thưởng cao, theo hiệu quả công việc, 

Xu hướng công chức, viên chức rời khu 
vực công sang khu vực tư là sự hợp lưu 
giữa các nhân tố đẩy từ khu vực công và 
các nhân tố hút từ khu vực tư. Trong nền 
kinh tế thị trường, áp lực cạnh tranh khốc 
liệt khiến các tổ chức, doanh nghiệp hoạt 
động ở khu vực tư buộc phải trở nên hấp 
dẫn hơn để thu hút, giữ chân người tài, để 
tồn tại và phát triển. Do vậy, khu vực tư 
trở nên năng động, có sức hấp dẫn lớn với 
nhiều lợi thế vượt trội so với khu vực công
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môi trường làm việc ít bó buộc hơn, cơ hội làm 
giàu và thăng tiến nhanh hơn đối với những cá 
nhân tài năng,... Áp lực cạnh tranh ít, nguồn lực 
hạn chế khiến các tổ chức, đơn vị hoạt động ở 
khu vực công chậm được cải cách, đổi mới, nên 
không bắt nhịp được với thời cuộc, trở nên trì 
trệ, bất lợi so với khu vực tư, rơi vào vòng luẩn 
quẩn, lương thấp, môi trường làm việc còn 
nhiều hạn chế, bất cập cùng nhiều vấn đề nhức 
nhối khác không chỉ khiến công chức, viên 
chức “rời công sang tư” mà còn “bào mòn” liêm 
sỉ của họ, tác động tiêu cực tới động lực làm 
việc, không chỉ khiến khu vực công mất đi 
những người có năng lực mà còn khiến cho giới 
trẻ tài năng không muốn theo đuổi sự nghiệp 
trong khu vực công,...  

Hiện tượng công chức, viên chức chuyển từ 
khu vực công sang khu vực tư như hiện nay còn 
tiếp diễn, sẽ không tự nhiên dừng lại. Do đó, cần 
được xem xét, nghiên cứu kỹ lưỡng và có biện 

pháp hiệu quả để thích ứng tốt với sự thay đổi rất 
nhanh chóng của thời cuộc. Cán bộ, công chức, 
viên chức là hình ảnh, là nhân tố quyết định sự 
thành bại của bộ máy Nhà nước, sự hưng vong 
của đất nước. Bởi vậy, hơn bao giờ hết, đây là 
lúc cần thực hiện những cải cách, đổi mới mạnh 
mẽ để nhanh chóng cải thiện làm cho các nhân 
tố đẩy từ khu vực công cho tốt hơn, không quá 
chênh lệch so với khu vực tư, đồng thời, phát huy 
những “lợi thế” vốn có của khu vực công để làm 
cho khu vực công trở nên hấp dẫn hơn nhằm vừa 
giữ chân được những người có năng lực, nhiệt 
huyết, vừa thu hút được những tài năng trẻ tuổi 
theo đuổi sự nghiệp ở khu vực công. Đây là bước 
đi then chốt nhằm tạo xung lực mới, sinh khí mới 
cho khu vực công hoạt động hiệu lực, hiệu quả, 
đưa đất nước ta cất cánh, thực hiện thắng lợi mục 
tiêu trở thành quốc gia phát triển thu nhập cao 
vào năm 2045 như đã được Đảng và Nhà nước 
ta đặt ra v
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10/9/2023. 
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di-dan-cac-dan-toc-thieu-so-tu-giac-do-luc-hut-luc-day.html, truy cập ngày 10/9/2023. 
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cứu di cư lao động tự do từ nông thôn ra thành thị tìm kiếm việc làm hiện nay ở Việt Nam), VNU Journal 
of Science: Policy and Management Studies, Vol. 35, No. 3 (2019), pp. 79-88. 
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