
VIỆN HÀN LÂM KHOA HỌC XÃ HỘI VIỆT NAM 

HỌC VIỆN KHOA HỌC XÃ HỘI 

 

 

 

 

ÔNG THỊ THỦY TIÊN 

 

 

 

 

ĐÁNH GIÁ CÁN BỘ, CÔNG CHỨC CẤP HUYỆN 

TỪ THỰC TIỄN QUẬN LIÊN CHIỂU, TP ĐÀ NẴNG 

 

 

 

 

 

LUẬN VĂN THẠC SĨ LUẬT HỌC 

 

 

 

 

 

HÀ NỘI, năm 2018 



VIỆN HÀN LÂM KHOA HỌC XÃ HỘI VIỆT NAM 

HỌC VIỆN KHOA HỌC XÃ HỘI 

 

 

 

 

ÔNG THỊ THỦY TIÊN 

 

 

 

ĐÁNH GIÁ CÁN BỘ, CÔNG CHỨC CẤP HUYỆN 

TỪ THỰC TIỄN QUẬN LIÊN CHIỂU, TP ĐÀ NẴNG 

 

 

 

Ngành: Luật Hiến pháp và Luật hành chính 

Mã số: 838.01.02 
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MỞ ĐẦU 
 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Công tác cán bộ có vai trò đặc biệt quan trọng trong công việc; do đó, 

cần thiết phải lựa chọn, đào tạo, rèn luyện để trau dồi kiến thức, bản lĩnh 

chính trị. Người cho rằng “Muôn việc thành công hoặc thất bại đều do cán bộ 

tốt hoặc kém”. Người giải thích rõ: “Cán bộ là những người đem chính sách 

của Đảng, của Chính phủ giải thích cho dân chúng hiểu rõ và thi hành. Vì 

vậy, cán bộ là cái gốc của mọi công việc, huấn luyện cán bộ là công việc gốc 

của Đảng”. 

Đại hội IX nhấn mạnh rằng, đường lối, chủ trương có đúng nhưng cán bộ 

thực thi không tốt thì mọi việc đều không thành công, việc xây dựng đội ngũ 

cán bộ, công chức trong sạch, có năng lực chuyên môn, có đạo đức là một 

việc làm hết sức quan trọng. Nghị quyết Đại hội XI tiếp tục khẳng định cán 

bộ là nhân tố quyết định sự thành bại cho sự phát triển của đất nước, trong 

giai đoạn hội nhập và phát triển như hiện nay. Đồng thời, đề ra mục tiêu xây 

dựng đội ngũ cán bộ giai đoạn 2011-2020 là: “Xây dựng đội ngũ cán bộ, công 

chức, viên chức có phẩm chất đạo đức tốt, có bản lĩnh chính trị, có năng lực, 

có tính chuyên nghiệp cao, tận tụy phục vụ nhân dân”. 

Trong sự nghiệp cải cách hành chính hiện nay, công chức vừa là những 

người trực tiếp tiến hành cải cách hành chính, lại vừa là nội dung, là đối tượng 

của công cuộc cải cách hành chính. Vì vậy, Việc xây dựng đội ngũ cán bộ, 

công chức nhà nước vừa trình độ chuyên môn và kỹ năng nghề nghiệp cao, 

vừa giác ngộ chính trị có tinh thần trách nhiệm, tận tuỵ công tâm vừa có đạo 

đức khi thi hành công vụ trong thời đại ngày nay, ngày càng được đặt lên một 

vị trí cao hơn. 

Tuy nhiên “Nhìn chung đội ngũ cán bộ, công chức nhà nước ta hiện nay 

xét về chất lượng, số lượng và cơ cấu có nhiều mặt chưa ngang tầm với thời 
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kỳ đẩy mạnh công nghiệp hoá - hiện đại hoá đất nước”. Có nhiều nguyên 

nhân tạo nên thực trạng này, mà trong đó có những nguyên nhân xuất phát từ 

những yếu kém của đánh giá công chức trong công tác quản lý nhân sự tại 

mỗi cơ quan hành chính nhà nước. Cơ sở khoa học của công tác đánh giá 

công chức chưa được quan tâm, nhất là trong điều kiện nhà nước có sự 

chuyển đổi vai trò trong nền kinh tế thị trường. 

Đánh giá công chức là vấn đề hệ trọng, phức tạp và nhạy cảm. Đánh giá 

chính xác công chức là một yếu tố quan trọng phát huy nội lực trong các cơ 

quan nhà nước. Có thể nói, đây là một trong những khâu quan trọng nhất của 

công tác quản lý công chức và cũng là một khâu yếu kém cần có những ý kiến 

đóng góp nhằm nâng cao chất lượng công tác đánh giá công chức của nước ta. 

Cho đến nay, ở nước ta vẫn chưa có một cơ chế đánh giá thích đáng với 

một quy trình đơn giản, hợp lý và hiệu quả. Công tác đánh giá công chức 

thường được thực hiện thông qua việc bình bầu theo danh hiệu (lao động tiên 

tiến, chiến sĩ thi đua…), thi đua khen thưởng, đề bạt, kỷ luật…Việc đánh giá 

thường là cảm tính, chưa có cơ sở khoa học và thực tiễn.  

Việc thiếu một cơ chế đánh giá công chức thoả đáng hiện nay đã không 

có được tác dụng khuyến khích, động viên những người làm việc có hiệu 

quả, đồng thời đã bao che, dung túng cho sự chây lười, làm việc thiếu 

nghiêm túc. Đây cũng là một lý do gây nên hiện tượng thất nghiệp trá hình 

trong cơ quan hành chính nhà nước hiện nay và không tạo ra cơ sở để thực 

thi chính sách tiền lương dựa trên tài năng và sự cống hiến. Đánh giá công 

chức không nghiêm túc, khoa học đã dẫn đến sự kém hiệu quả của nền hành 

chính nhà nước. 

Liên Chiểu là quận nằm ở phía Tây Bắc thành phố Đà Nẵng, là một quận 

công nghiệp trẻ, đang phát triển mạnh. Trong những năm qua, đội ngũ cán bộ, 

công chức ở quận Liên Chiểu, thành phố Đà Nẵng luôn được chú trọng kiện 
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toàn, nhờ đó, chất lượng đội ngũ được nâng lên rõ rệt phần nào đã đáp ứng 

được những đòi hỏi phát triển kinh tế - xã hội của quận thời kỳ hội nhập, đặc 

biệt là chủ trương xây dựng hình ảnh thành phố Đà Nẵng thân thiện, xứng 

đáng là thành phố đáng sống của cả nước. 

Tuy nhiên, việc đánh giá đội ngũ cán bộ, công chức trên địa bàn quận 

Liên Chiểu hiện nay còn nhiều bất cập như: chất lượng công chức chưa đáp 

ứng được yêu cầu của công việc, đào tạo bồi dưỡng đội ngũ cán bộ, công 

chức chưa gắn với việc sử dụng, chưa có chính sách thỏa đáng để thu hút cán 

bộ, công chức có trình độ cao về các cơ quan hành chính của quận công tác, 

nhiều công chức có biểu hiện thoái hóa, biến chất, nhũng nhiễu gây khó khăn, 

phiền hà cho tổ chức, doanh nghiệp và người dân trong quá trình tiếp cận với 

cơ quan hành chính nhà nước, nhiều trường hợp đã bị kiểm điểm, phê bình và 

buộc thôi việc,… 

Từ thực tiễn đó và nhận thức được tầm quan trọng của việc đánh giá chất 

lượng cán bộ, công chức trên địa bàn quận Liên Chiểu, thành phố Đà Nẵng, 

tác giả đã lựa chọn đề tài: “Đánh giá cán bộ, công chức cấp huyện từ thực 

tiễn quận Liên Chiểu, TP Đà Nẵng” làm đề tài luận văn thạc sĩ. 

2. Tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài 

Những nghiên cứu về công chức có khá nhiều song lại thường đi vào 

nghiên cứu những giải pháp nâng cao trình độ công chức hay công tác quản lý 

công chức nói chung mà ít đi vào vấn đề đánh giá công chức. Hầu như chưa 

có một đề tài nào chuyên nghiên cứu về vấn đề đánh giá công chức. Vì vậy, 

việc nghiên cứu một cách đầy đủ và hệ thống về đề tài này sẽ góp phần nâng 

cao hiệu quả công tác đánh giá công chức tại các cơ quan hành chính nhà 

nước nói chung và trên địa bàn quận Liên Chiểu nói riêng. 

Một số đề tài nghiên cứu có liên quan đến việc đánh giá cán bộ, công 

chức đã được nghiên cứu trước đây như sau: 
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PGS Nguyễn Phú Trọng, Trần Xuân Sầm (2003), Luận cứ khoa học cho 

việc nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ trong thời kỳ đẩy mạnh công nghiệp 

hóa – hiện đại hóa đất nước, NXB Chính trị quốc gia, Hà Nội. Điểm nổi bật 

của luận cứ là việc đưa ra nội dung, “tiêu chuẩn hóa cán bộ” đây là một quan 

điểm đổi mới trong công tác cán bộ mà tác giả có thể vận dụng và kế thừa 

trong luận văn của mình để đưa ra các tiêu chuẩn hóa công chức cấp xã phù 

hợp với huyện Yên Định trong xu thế phát triển của thời đại và đặc trưng của 

huyện Yên Định. 

Nguyễn Ngọc Hiến (Chủ biên – 2001) Các giải pháp thúc đẩy cải cách 

hành chính ở Việt Nam, NXB Chính trị quốc gia, Hà Nội. Tác giả cuốn sách 

đã đưa ra quá trình cải cách hành chính ở nước ta, những khó khăn, nguyên  

tắc và phương pháp thúc đẩy cải cách hành chính. Cải cách đội cán bộ, công 

chức là một nội dung quan trọng trong nội dung cải cách hành chính của nước 

ta trong giai đoạn 2010-2020. Luận văn có  thể kế  thừa những phương pháp 

cải cách hành chính trong đó có nội dung cải cách đội ngũ công chức phù hợp 

với đặc điểm của đội ngũ công chức cấp xã huyện Yên Định trong giai đoạn 

hiện nay. 

TS Thang Văn Phúc và TS Nguyễn Minh Phương (2004), Xây dựng đội 

ngũ cán bộ, công chức đáp ứng đòi hỏi của nhà nước pháp quyền XHCN của 

nhân dân, do nhân dân, vì nhân dân, NXB Chính trị quốc gia. Luận văn đã 

xác định các yêu cầu, tiêu chuẩn của cán bộ, công chức đáp ứng đòi hỏi của 

Nhà nước pháp quyền xã hội chủ nghĩa của dân, do dân, vì dân. Luận văn có 

thể kế thừa những kết quả nghiên cứu để đưa ra những  tiêu chuẩn để xây 

dựng một đội ngũ công chức cấp xã phù hợp với xu thế   phát triển nói chung 

và phù hợp với điều kiện, đặc trưng của huyện Yên Định nói riêng. 

Tác giả Nguyễn Kim Diện với đề tài: “Nâng cao chất lượng đội ngũ 

công chức hành chính nhà nước tỉnh Hải Dương” – luận án Tiến sĩ, Đại học 
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Kinh tế quốc dân, năm 2012. Luận án đã làm rõ và đưa ra quan điểm, phương 

pháp tuyển dụng, sử dụng, quy hoạch, đào tạo và những giải pháp, kiến nghị 

nâng cao chất lượng đội ngũ côn chức hành chính nhà nước tỉnh Hải Dương. 

Tác giả Tạ Quang Ngọc với đề tài: “Đổi mới tổ chức và hoạt động của 

cơ quan chuyên môn thuộc ủy ban nhân dân ở Việt Nam hiện nay”- luận 

án Tiến sĩ, Đại học Luật Hà Nội, năm 2013. Luận án đã nghiên cứu thực trạng 

về tổ chức và hoạt động của các cơ quan chuyên môn thuộc ủy ban nhân dân 

từ khi bắt đầu công cuộc đổi mới ở nước ta đến nay, chỉ ra những ưu điểm và 

hạn chế trong thực tiễn tổ chức và hoạt động của cơ quan chuyên môn thuộc 

ủy ban nhân dân, nguyên nhân dẫn đến tình trạng đó. 

Tác giả Trần Đình Thảo với bài viết: “Xây dựng đội ngũ công chức của 

huyện Đại Lộc tỉnh Quảng Nam: thực trạng và những giải pháp”, Tạp chí 

“Phát triển kinh tế - xã hội Đà Nẵng”. Tác giả đã đi sâu phân tích thực trạng 

đội ngũ cán bộ, công chức hiện nay của huyện Đại Lộc, tỉnh Quảng Nam, 

thực trạng tuyển dụng, quy hoạch, tạo nguồn đội ngũ công chức, công tác bố 

trí sử dụng, đề bạt, bổ nhiệm công chức, thực trạng tình hình đào tạo, bồi 

dưỡng công chức. Từ việc phân tích thực trạng đội ngũ cán bộ, công chức, tác 

giả đã đề xuất các giải pháp chủ yếu xây dựng đội ngũ cán bộ, công chức của 

huyện Đại  Lộc. 

Các tác giả đều đã phân tích một cách hệ thống và tương đối toàn diện 

về vấn đề chất lượng và trách nhiệm của đội ngũ công chức nói chung và 

công chức cấp xã nói riêng dưới góc độ lý luận cũng như sự vận dụng lý luận 

đó vào tình hình thực tiễn, đó đều là những công trình, sản phẩm của trí tuệ có 

giá trị và ý nghĩa về mặt lý luận và thực tiễn, là cơ sở kết thừa cho việc nghiên 

cứu tiếp theo. 

Tuy vậy, cho đến nay chưa có công trình nào nghiên cứu một cách toàn 

diện, chuyên biệt về đánh giá cán bộ, công chức cấp huyện nói chung và trên 
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địa bàn thành phố Đà Nẵng nói riêng. Luận văn là công trình khoa học đầu 

tiên nghiên cứu một cách toàn diện và chuyên biệt về “Đánh giá cán bộ, công 

chức cấp huyện từ thực hiện quận Liên Chiểu, TP Đà Nẵng”. Từ kết quả 

nghiên cứu sẽ cung cấp cơ sở khoa học và thực tiễn rõ nét để chính quyền 

quận Liên Chiểu tham khảo và thực thi có hiệu quả hơn trong thời gian tới. 

3. Mục đích và nhiệm vụ nghiên cứu 

3.1. Mục đích nghiên cứu 

Từ nhận thức lý luận về đánh giá cán bộ, công chức và thực trạng cán bộ, 

công chức tại quận Liên Chiểu, TP Đà Nẵng, luận văn  đề xuất các giải pháp  

nâng cao hiệu quả hoạt động đánh giá cán bộ, công chức ở quận Liên Chiểu 

góp phần nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ của quận trong thời gian tới. 

3.2. Nhiệm vụ nghiên cứu 

- Làm rõ một số vấn đề lý luận về đánh giá cán bộ công chức. 

- Phân tichd, đánh giá thực trạng công tác đánh giá cán bộ, công chức tại 

quận Liên Chiểu, TP Đà Nẵng. 

- Đề xuất các giải pháp hoàn thiện công tác đánh giá cán bộ, công chức 

tại quận Liên Chiểu, TP Đà Nẵng. 

4. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu 

4.1. Đối tượng nghiên cứu 

Đề tài tập trung nghiên cứu về đánh giá cán bộ, công chức làm việc trong 

hệ thống chính trị cấp huyện, không bao gồm Toà án nhân dân và Viện kiểm 

sát nhân dân cấp huyện.  

4.2. Phạm vi nghiên cứu 

Đề tài tập trung khảo sát việc đánh giá hàng năm đối với cán bộ, công 

chức tại UBND quận Liên Chiểu trong thời gian từ năm 2014 đến năm 2017. 

5. Cơ sở lý luận và phương pháp nghiên cứu 

5.1. Cơ sở lý luận 

Luận văn sử dụng phương pháp luận của chủ nghĩa duy vật biện 
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chứng, tư tưởng Hồ Chí Minh, quan điểm của Đảng Cộng sản Việt Nam về 

đánh giá cán bộ công chức, chủ trương của Đảng, chính sách pháp luật của 

nhà nước, hệ thống các văn bản của nhà nước có liên quan đến cán bộ, 

công chức nói chung và đội ngũ cán bộ, công chức cấp huyện nói riêng. 

Luận văn kế thừa kết quả nghiên cứu của các công trình khoa học có  liên  

quan đã được công bố. 

5.2. Phương pháp nghiên cứu 

Đề tài sử dụng phương pháp thống kê, phương pháp phân tích, xử lý 

thông tin, phương pháp tổng hợp, phương pháp so sánh, v.v. 

6. Ý nghĩa lý luận và thực tiễn  

6.1. Ý nghĩa lý luận 

Luận văn đã góp phần vào hệ thống hóa lý luận về công tác đánh giá 

cán bộ, công chức cấp huyện; hệ thống hóa và xây dựng các tiêu chí đánh 

giá; làm rõ những đặc điểm của đội ngũ cán bộ, công chức cấp huyện trong 

giai đoạn mới. 

6.2. Ý nghĩa thực tiễn 

Trên cơ sở những lý luận và hệ thống các tiêu chí đánh giá được xây 

dựng, luận văn sẽ đưa ra những đánh giá, nhận định một cách khách quan, khoa 

học về công tác đánh giá cán bộ, công chức cấp huyện từ thực tiễn quận Liên 

Chiểu, TP Đà Nẵng, rút ra những ưu điểm và hạn chế của công tác đánh giá. 

Luận văn sẽ làm rõ và đưa ra quan điểm về ý thức, trách nhiệm, sử dụng, 

quy hoạch, đào tạo và những giải pháp, khuyến nghị đối với UBND quận 

Liên Chiểu nhằm nâng cao hiệu quả công tác đánh giá cán bộ, công chức tại 

quận Liên Chiểu, đáp ứng yêu cầu của nền kinh tế thời kỳ công nghiệp hóa, 

hiện đại hóa, thực hiện mục tiêu văn minh đô thị. 

7. Kết cấu của luận văn 

Ngoài phần mở đầu và phần kết luận và tài liệu tham khảo, luận văn có 
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cơ cấu gồm 3 chương: 

Chương 1: Những vấn đề lý luận về đánh giá cán bộ, công chức cấp 

huyện  

Chương 2: Thực trạng đánh giá cán bộ, công chức tại quận Liên Chiểu, 

thành phố Đà Nẵng. 

Chương 3: Quan điểm và giải pháp nâng cao hiệu quả đánh giá cán bộ, 

công chức tại quận Liên Chiểu, thành phố Đà Nẵng 
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CHƯƠNG 1 

NHỮNG VẤN ĐỀ LÝ LUẬN VỀ ĐÁNH GIÁ 

CÁN BỘ, CÔNG CHỨC CẤP HUYỆN 

 

1.1. Khái niệm, đặc điểm và vai trò của đánh giá cán bộ, công chức 

cấp huyện 

1.1.1. Cán bộ, công chức cấp huyện – đối tượng đánh giá  

1.1.1.1. Khái niệm cán bộ, công chức  

a. Khái niệm cán bộ  

Từ cán bộ được du nhập vào nước ta từ Trung Quốc và được dùng phổ 

biến trong thời kỳ kháng chiến, dùng để phân biệt người hoạt động cho Chính 

phủ với nhân dân. Trong một thời gian dài, ở nước ta từ cán bộ gần như được 

dùng bao hàm trong đóngười cả người là cán bộ và cả người là công chức 

(theo cách hiểu trong pháp luật hiện nay). Để xác định người là cán bộ, Khoản 

1 Điều 4 của Luật Cán bộ, công chức năm 2008 quy định: “cán bộ là công 

dân Việt Nam, được bầu cử, phê chuẩn, bổ nhiệm giữ chức vụ, chức danh  

theo nhiệm kỳ trong cơ quan của Đảng Cộng sản Việt Nam, Nhà nước, tổ 

chức chính trị - xã hội ở trung ương, cấp tỉnh, cấp huyện, trong biên chế và 

hưởng lương từ ngân sách nhà nước” [22]. 

Với quy định này thì tiêu chí xác định cán bộ gắn với cơ chế bầu cử, phê 

chuẩn, bổ nhiệm giữ chức vụ, chức danh theo nhiệm kỳ và tiêu chí biên chế 

và hưởng lương từ ngân sách nhà nước. Theo đó, cán bộ cấp huyện bao gồm: 

- Bí thư, Phó Bí thư Đảng uỷ 

- Chủ tịch, Phó Chủ tịch Hội đồng nhân dân 

- Chủ tịch, Phó Chủ tịch Uỷ ban nhân dân, các uỷ viên Uỷ ban nhân dân  

- Chủ tịch Uỷ ban Mặt trận Tổ quốc Việt Nam 

- Bí thư Đoàn Thanh niên Cộng sản Hồ Chí Minh 
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- Chủ tịch Hội Liên hiệp Phụ nữ Việt Nam 

- Chủ tịch Hội Nông dân Việt Nam. 

- Chủ tịch Hội Cựu chiến binh Việt Nam. 

b. Khái niệm công chức 

Khái niệm công chức gắn liền với sự ra đời công chức ở các nước tư bản 

phương Tây và mỗi quốc gia có những quan niệm và định nghĩa khác nhau về 

công chức, cụ thể như sau: 

Ở Pháp, “công chức là những người được tuyển dụng, bổ nhiệm vào làm 

việc trong các công sở gồm các cơ quan hành chính công quyền và các tổ 

chức dịch vụ công cộng do nhà nước tổ chức, bao gồm cả trung ương và địa 

phương nhưng không kể đến các công chức địa phương thuộc các hội đồng 

thuộc địa phương quản lý”.  

Ở Trung Quốc, “Công chức nhà nước là những người công tác trong cơ 

quan hành chính nhà nước các cấp, trừ nhân viên phục vụ” 

 Ở Việt Nam, theo quy định về quy chế công chức Việt Nam. Tại Điều 1 

nêu khái niệm công chức là: “những công dân Việt Nam được chính quyền 

nhân dân tuyển để giữ một chức vụ thường xuyên trong cơ quan Chính Phủ, ở 

trong hay ở ngoài nước, đều là công chức theo quy chế này, trừ những trường 

hợp riêng biệt do Chính phủ quy định”. Trải qua quá trình phát triển khá dài, 

khái niệm công chức không được sử dụng độc mà thay vào đó là khái niệm 

chung “cán bộ, công nhân viên chức nhà nước” [18]. 

Cho đến Pháp lệnh CBCC được Ủy ban Thường vụ Quốc hội ban hành 

ngày 26/02/1998 khái niệm công chức được sử dụng trở lại. Trên cơ sở Pháp 

lệnh này, Chính phủ ban hành Nghị định số 95/1998/NĐ-CP, ngày 17/11/1998 

về tuyển dụng, sử dụng và quản lý công chức, trong đó công chức được hiểu là 

“công dân Việt Nam, trong biên chế và hưởng lương  từ ngân sách nhà nước, 

bao gồm những người được tuyển dụng, bổ nhiệm hoặc giao giữ một công việc 
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thường xuyên, được phân loại theo trình độ đào tạo, ngành chuyên môn, được 

xếp vào một ngạch hành chính, sự nghiệp; những người làm việc trong các cơ 

quan, đơn vị thuộc quân đội nhân dân và công an nhân dân mà không phải là 

sĩ quan, quân nhân chuyên nghiệp và  công nhân quốc phòng” [18]. 

Tuy vậy, ngay cả Pháp lệnh CBCC được sửa đổi bổ sung vẫn không 

phân định rõ ràng được đối tượng là công chức. Nhằm khắc phục những hạn 

chế đó, Pháp lệnh CBCC được sửa đổi lại vào năm 2003 với  sự phân biệt 

công chức với người làm việc trong các đơn vị sự nghiệp của Nhà nước là 

viên chức. Đồng thời, Pháp lệnh sửa đổi đã quy định thêm cán bộ, công chức 

xã, phường, thị trấn. Tuy nhiên, cả Pháp lệnh Cán bộ, công chức năm 1998 và 

Pháp lệnh công chức sửa đổi năm 2003 đều không đưa ra được khái niệm về 

cán bộ, khái niệm về công chức, chỉ đưa ra thuật ngữ chung là CBCC.Để khắc 

phục hạn chế của các văn bản đó, ngày 13/11/2008, tại kỳ họp thứ 4 Quốc hội 

khoá XII, đã thông qua Luật cán bộ, công chức.  

Tại khoản 2 Điều 4 của Luật  này quy định: “Công chức là công dân 

Việt Nam, được tuyển dụng, bổ  nhiệm vào ngạch, chức vụ, chức danh trong 

cơ quan của Đảng Cộng sản Việt Nam, Nhà nước, tổ chức chính trị - xã hội ở 

trung ương, cấp tỉnh, cấp huyện; trong cơ quan, đơn vị thuộc Quân đội nhân 

dân mà không phải là sĩ quan,  quân nhân chuyên nghiệp, công an nhân dân 

mà không phải là sĩ quan, hạ sĩ quan chuyên nghiệp và trong bộ máy lãnh 

đạo, quản lý của đơn vị sự nghiệp công lập của Đảng Cộng Sản Việt Nam, 

nhà nước, tổ chức chính trị - xã hội”. 

Trên cơ sở quy định trên đây của Luật cán bộ, công chức, Nghị định số 

06/2010/NĐ-CP ngày 25/01/2010 của Chính phủ đã quy định những người là 

công chức; theo đó, ở cấp huyện công chức gồm: 

1. Công chức làm việc trong chính quyền cấp huyện: 

a) Chánh văn phòng, Phó Chánh văn phòng và người làm việc trong Văn 
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phòng Hội đồng nhân dân và Ủy ban nhân dân; 

b) Chủ tịch, Phó Chủ tịch Ủy ban nhân dân quận, huyện, Chánh văn 

phòng, Phó Chánh văn phòng và người làm việc trong văn phòng Ủy ban 

nhân dân quận, huyện nơi thí điểm không tổ chức Hội đồng nhân dân; 

c) Người giữ chức vụ cấp trưởng, cấp phó và người làm việc trong cơ 

quan chuyên môn thuộc Ủy ban nhân dân. 

2. Công chức làm việc trong các tổ chức Đảng và các đoàn thể cấp 

huyện, gồm: 

a) Người giữ chức vụ, chức danh người đứng đầu, cấp phó của người 

đứng đầu và người làm việc trong văn phòng, cơ quan ủy ban kiểm tra, các 

ban của huyện ủy, quận ủy, thị ủy, thành ủy thuộc tỉnh. 

b) Người làm việc trong cơ quan của các tổ chức chính trị - xã hội và tổ 

chức tương đương. 

Đối tượng là công chức chiếm số lượng đông nhất là ở cơ quan chuyên 

môn thuộc UBND cấp huyện. Theo đó, UBND quận có 10 cơ quan chuyên 

môn như các UBND cấp huyện (Văn phòng HĐND và UBND; phòng Tài 

chính kế hoạch, phòng Nội vụ…) và có thêm 02 phòng là Phòng Kinh tế và 

Phòng Quản lý đô thị [11]. 

1.1.1.2. Vai trò của cán bộ, công chức cấp huyện 

Hệ thống chính trị cấp huyện làmột trong bốn cấp của hệ thống chính trị 

nước ta. Do vậy, đội ngũ cán bộ, công chức cấp huyện có nhiệm vụ rất quan 

trọng trong việc vận hành của hệ thống chính trị nhằm thực hiện các nhiệm vụ 

chính trị và pháp lý đặt ra cho cấp này. Có thể đánh giá vai trò của cán bộ, 

công chức cấp huyện trên một số khía cạnh sau: 

- Đội ngũ cán bộ, công chức cấp huyện là người giữ vai trò quyết định 

trong việc hiện thực hoá sự lãnh đạo và quản lý của Đảng và Nhà nước về 

mọi mặt của đời sống kinh tế - xã hội. 
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- Đội ngũ cán bộ, công chức cấp huyện là người giữ vai trò quyết định 

trong việc quán triệt, tổ chức thực hiện mọi quyết định của cấp uỷ cấp trên, 

cấp uỷ cùng cấp và mọi chủ trương, kế hoạch, sự chỉ đạo của chính quyền cấp 

trên, cũng như mọi chương trình, kế hoạch của chính quyền cấp huyện.  

- Cán bộ, công chức cấp huyện là cầu nối quan trọng giữa Đảng, Nhà 

nước với nhân dân.  

- Đội ngũ cán bộ, công chức cấp huyện giữ vai trò quyết định trong việc 

xây dựng và thúc đẩy phong trào cách mạng của quần chúng ở địa phương.  

1.1.2. Khái niệm, đặc điểm và vai trò của đánh giá cán bộ, công chức 

1.1.2.1. Khái niệm và đặc điểm của đánh giá cán bộ, công chức  

Đánh giá cán bộ, công chức là một nội dung quan trọng trong quản lý 

nhân sự hành chính nhà nước. Đánh giá công chức bao gồm đánh giá con 

người (chính bản thân công chức) và đánh giá việc thực hiện nhiệm vụ của 

họ. Đánh giá con người bao gồm các nội dung như: trình độ, quá trình đào 

tạo, kinh nghiệm, tính cách, thói quen, phẩm chất, tiềm năng phát triển… 

Trong đó, việc  đánh giá tập trung vào kết quả công việc mà người công chức 

đảm nhiệm (công vụ), lấy kết quả thực hiện làm căn cứ chính để đánh giá, tập 

trung vào kết quả đầu ra của quá trình (sản phẩm cụ thể) chứ không phải là 

các hoạt động. Có nhiều nội dung đánh giá khác nhau đối với công chức như: 

Đánh giá hiệu quả làm việc; Đánh giá trình độ chuyên môn nghiệp vụ; đánh 

giá kỹ năng; Đánh giá tiềm năng; Đánh giá động cơ làm việc; Đánh giá phẩm 

chất, đạo đức công vụ. 

Trong đánh giá, cán bộ, công chức, có ba yếu tố quan trọng nhất là chủ 

thể, tiêu chí và phương pháp đánh giá. Chủ thể đánh giá cán bộ, công chức là 

cơ quan, tổ chức, người có thẩm quyền thực hiện. Các tiêu chí đánh giá thể 

hiện là các tiêu chuẩn, dấu hiệu phản ánh phẩm chất nhất định, kết quả công 

việc của cán bộ, công chức phù hợp với mục tiêu đánh giá hướng tới. Các 
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phương pháp đánh giá thể hiện là các cách thức được cơ quan, tổ chức, người 

có thẩm quyền sử dụng để xác định đúng đắn phẩm chất, kết quả thực hiện 

công việc của cán bộ, công chức  

Từ những trình bày trên đây, có thể nêu khái niệm đánh giá cán bộ, 

công chức như sau: “Đánh giá cán bộ, công chức là hoạt động do cơ quan, 

tổ chức, người có thẩm quyền bằng các phương pháp nhất định đo lường và 

phân loại năng lực công chức theo các tiêu chí nhằm thực hiện một mục tiêu 

nhất định” [1]. 

Đánh giá cán bộ, công chức có các đặc điểm sau đây:  

Một là, đánh giá cán bộ, công chức là đánh giá đối tượng liên quan đến 

phẩm chất và năng lực thực hiện nhiệm vụ, công vụ được giao. Như vậy, đánh 

giá cán bộ, công chức chỉ xem xét họ trong quan hệ đó, nói chung không bao 

hàm các quan hệ khác như xuất thân, hôn nhân, quan hệ bạn bè, v.v. 

Hai là, đánh giá cán bộ, công chức cấp huyện nói chung, quận nói riêng 

phải gắn kết với chức năng, nhiệm vụ của mỗi cơ quan, tổ chức cho cấp này. 

Vì trong hệ thống chính trị nước ta tổ chức theo nguyên tắc tập trung dân 

chủ, mỗi cơ quan, tổ chức ở mỗi cấp có các nhiệm vụ, quyền hạn, trách 

nhiệm riêng. 

Ba là, đánh giá cán bộ, công chức là việc rất hệ trọng bởi hoạt động này 

liên quan đến sinh mệnh chính trị, sự nghiệp của mỗi cá nhân. Trong bối cảnh 

chúng ta coi trọng việc bảo đảm quyền con người, quyền công dân, điều đó 

càng quan trọng. 

Bốn là, đánh giá cán bộ, công chức phải căn cứ vào nhiệm vụ, công vụ 

của mỗi chức danh, chức vụ được giao. Việc hoàn thành hay không hoàn 

thành hoặc hoàn thành ở mức nào phải căn cứ vào kết quả cuối cùng mà cán 

bộ, công chức đạt được. 

Năm là, luận văn nghiên cứu về đánh giá cán bộ, công chức là đánh giá 
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hàng năm. Điều đó phân biệt nó với các đánh giá khác, ví dụ, đánh giá hoạt 

động của cán bộ, công chức trong mộtphong trào, đánh giá khen thưởng, kỷ 

luật, đánh giá nâng ngạch, bậc… 

1.1.3. Vai trò của đánh giá cán bộ, công chức cấp huyện 

Đánh giá cán bộ, công chức có vai trò quan trọng được xét trên nhiều 

mặt. Nó có mối quan hệ rất chặt chẽ và là cơ sở của hầu hết các nội dung 

trong quản lý cán bộ, công chức. Đánh giá cán bộ, công chức là hoạt động có 

mục đích và được tổ chức chặt chẽ. Nó có các đặc điểm sau đây: 

Thứ nhất, đánh giá chính xác, khách quan giúp cải tiến công tác lập kế 

hoạch, là cơ sở để kế hoạch hoá nguồn nhân lực nhằm hạn chế tình trạng thiếu 

năng lực cần thiết để đáp ứng yêu cầu nhiệm vụ hoặc lãng phí năng lực trong 

các cơ quan hành chính nhà nước.  

Thứ hai, đánh giá là công cụ phản hồi về quá trình thực thi công vụ của 

công chức cung cấp thông tin về kết quả, thời gian, chất lượng hoàn thành 

công việc của công chức giúp tổ chức điều chỉnh quá trình thực thi công vụ 

nhằm đạt mục tiêu đề ra.  

Thứ ba, đánh giá là cơ sở để phân loại công chức và áp dụng  chế độ tiền 

lương và chính sách khuyến khích, phát huy tài năng và sức sáng tạo. 

Thứ tư, đánh giá cán bộ, công chức cũng là cơ sở để sắp xếp, bố trí, luân 

chuyển, đào tạo, bồi dưỡng, quy hoạch, bổ nhiệm nhân sự hợp lý; xác định đúng 

người không có khả năng thực thi, động cơ xấu để loại bỏ khỏi nền công vụ. 

Đánh giá đúng thì bố trí, đề bạt đúng. Việc đánh giá sai sẽ dẫn đến nhiều tác 

động tiêu cực đến công, người cán bộ ấy sẽ sinh ra chủ quan, tự cao, tự đại [31]. 

1.2. Nội dung, nguyên tắc và phương pháp đánh giá 

1.2.1. Nội dung đánh giá cán bộ, công chức  

Đánh giá cán bộ, công chức là biện pháp quản lý cán bộ, công chức thông 

qua việc kiểm định các chỉ số nói lên phẩm chất, kết quả làm việc, cống hiến 
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của cán bộ, công chức. Thông thường, các tiêu chí đánh giá cán bộ, công chức 

gồm: Lòng trung thành đối với nhân dân, đất nước; đạo đức của cán bộ, công 

chức, đạo đức xã hội; tinh thần kỷ luật về nghề nghiệp, làm việc, tuân thủ kỷ 

cương, pháp luật; tính trung thực; tính chủ động sáng tạo; tính hợp tác, đoàn kết 

trong công tác; sự cần mẫn, sự cống hiến; uy tín, sự tín nhiệm, khả năng thu hút 

đối với công chức là lãnh đạo, chỉ huy…Do vị trí cũng như nhiệm vụ, quyền 

hạn của cán bộ khác với công chức nên nội dung đánh giá cho các đối tượng 

này có điểm giống nhau, nhưng cũng có những điểm khác nhau. Có thể nêu các 

tiêu chí cơ bản đánh giá đối với cán bộ, công chức như sau: 

a. Đối với cán bộ, nội dung đánh giá: 

- Chấp hành đường lối, chủ trương, chính sách của Đảng và pháp luật 

của Nhà nước; 

- Phẩm chất chính trị, đạo đức, lối sống, tác phong và lề lối làm việc; 

- Năng lực lãnh đạo, điều hành, tổ chức thực hiện nhiệm vụ;  

- Tinh thần trách nhiệm trong công tác; 

- Kết quả thực hiện nhiệm vụ được giao. 

Việc đánh giá cán bộ được thực hiện thường kỳ vào cuối năm hoặc trước 

khi xem xét bầu cử, phê chuẩn, bổ nhiệm, quy hoạch, điều động, đào tạo, bồi 

dưỡng, khi kết thúc nhiệm kỳ, thời gian luân chuyển.  

b. Đối với công chức, các mặt thuộc nội dung đánh giá là: 

- Chấp hành đường lối, chủ trương, chính sách của Đảng và pháp luật 

của Nhà nước;  

- Phẩm chất chính trị, đạo đức, lối sống, tác phong và lề lối làm việc; 

- Năng lực, trình độ chuyên môn, nghiệp vụ;  

- Tiến độ và kết quả thực hiện nhiệm vụ;  

- Tinh thần trách nhiệm và phối hợp trong thực hiện nhiệm vụ; 

- Thái độ phục vụ nhân dân.  
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Đối với công chức lãnh đạo, quản lý còn được đánh giá thêm các nội 

dung sau đây:  

- Kết quả hoạt động của cơ quan, tổ chức, đơn vị được giao lãnh đạo, 

quản lý;  

- Năng lực lãnh đạo, quản lý;  

- Năng lực tập hợp, đoàn kết công chức[6]. 

1.2.2. Các nguyên tắc đánh giá cán bộ, công chức  

Để bảo đảm việc đánh giá đúng đắn về pẩm chất, kết quả công việc của 

cán bộ, công chức, khi đánh giá cần tuân theo các nguyên tắc sau: 

- Đánh giá CBCC bảo đảm hiệu quả của hoạt động công vụ 

Đánh giá hiệu quả làm việc của người lao động trong cơ quan quản lý 

hành chính nhà nước. Việc đánh giá nhằm xác định mức độ hoàn thành 

nhiệm vụ của cán bộ, công chức được biểu hiện thông qua thời gian, cách 

thức thực hiện, những chuẩn mực về thái độ hành vi khi thực hiện công việc 

(tập trung vào sự tuân thủ chặt chẽ các quy định của cơ quan, pháp luật của 

Nhà nước gắn với cơ chế kiểm soát quy trình). Kết quả đánh giá làm cơ sở 

để bình xét thi đua, khen thưởng. Thành tích thực tế trong công tác là sự 

phản ánh khách quan, tổng hợp các năng lực, thái độ và chất lượng của công 

chức. Công tác đánh giá phải căn cứ vào yêu cầu về chức vụ và thứ bậc của 

công chức để đưa ra những nhận xét, đánh giá phù hợp với thành tích thực tế 

và hành vi công chức. Từ kết quả đánh giá cán bộ, công chức để xác định 

tập thể của các cơ quan, tổ chức, đơn vị là một trong những cơ sở để đánh 

giá, phân loại công chức. 

- Đánh giá CBCC phải bảo đảo sự lãnh đạo của đảng 

Những vấn đề về đường lối, phương châm, phương hướng và chính sách 

lớn về cán bộ, công chức đều do Trung ương Đảng quyết định. Đảng thống 

nhất quản lý, đánh giá cán bộ, công chức trên nguyên tắc: Trung ương Đảng 
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trực tiếp quản lý, đánh giá toàn diện cán bộ chủ chốt; phân cấp cho cấp uỷ 

Đảng và các tổ chức quản lý, đánh giá cán bộ, công chức theo quy định 

củuaTrung ương; Đảng kiểm tra việc chấp hành đường lối, chủ trương, chính 

sách cán bộ, công chức ở tất cả các cấp, các ngành. Nguyên tắc tập trung dân 

chủ vừa là một nguyên tắc cơ bản của tổ chức và hoạt động của Đảng cộng 

sản Việt Nam, nhưng đồng thời cũng được áp dụng trong các cơ quan và tổ 

chức nhà nước theo quy định của Hiến pháp (điều 6, Hiến pháp năm 1992). 

Quản lý cán bộ, công chức cần được tuân thủ quy chế rõ ràng, chặt chẽ 

và chấp hành các Nghị quyết của các cấp uỷ Đảng về cán bộ và công tác cán 

bộ. Những vấn đề về chủ trương, chính sách, đánh giá, bố trí, sử dụng, đề bạt, 

điều động, khen thưởng, kỷ luật cán bộ, công chức phải được tập thể có thẩm 

quyền xem xét, quyết định trên cơ sở đề xuất của cơ quan chức năng hoặc cá 

nhân được phân công chuẩn bị. 

- Bảo đảm nguyên tắc tập trung dân chủ 

Tập trung nhưng phải đảm bảo dân chủ thực sự trong xây dựng và phát 

triển đội ngũ công chức. Tạo điều kiện cho công chức có quyền tiến cử và bãi 

miễn khi người có trọng trách không xứng đáng đáng với nhiệm vụ được 

giao. Cần có chế độ định kỳ đánh giá cán bộ, công chức. Việc đánh giá, nhận 

xét phải công khai và người được đánh giá có quyền trình bày ý kiến của 

mình về những nhận xét đó. Như vậy, công tác đánh giá công chức cần tiến 

hành theo nguyên tắc tập trung dân chủ. 

- Đánh giá CBCC phải căn cứ trên cơ sở những quy định của pháp luật 

Hiện nay, nước ta đang xây dựng nhà nước pháp quyền xã hội chủ nghĩa, 

nên việc quan trọng hơn hết là xây dựng hệ thống pháp luật hoàn chỉnh để 

điều chỉnh mọi lĩnh vực của đời sống xã hội, mọi hoạt động của cơ quan nhà 

nước, công dân và công chức. Trên cơ sở đó để quản lý các tổ chức, công dân 

bằng pháp luật và theo pháp luật. Đây là một nguyên tắc quan trọng nhằm hạn 
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chế sự tuỳ tiện của Nhà nước và công chức trong quản lý xã hội. 

- Căn cứ và những tiêu chí cụ thể cho từng loại CBCC.  

Đó là các tiêu chí như: Nghĩa vụ đạo đức, văn hóa giao tiếp và những 

việc cán bộ, công chức không được làm quy định tại Luật Cán bộ, công chức. 

Tiêu chuẩn chức vụ, chức danh của cán bộ (đối với cán bộ); tiêu chuẩn ngạch 

công chức, chức vụ lãnh đạo quản lý (đối với công chức), việc thực hiện 

chương trình, kế hoạch công tác năm của cơ quan, tổ chức, đơn vị thuộc thẩm 

quyền quản lý trực tiếp của mình hoặc được cấp có thẩm quyền giao, phê 

duyệt hoặc phân công đối với cán bộ và nhiệm vụ theo chương trình, kế hoạch 

công tác năm được phân công hoặc giao chỉ đạo, tổ chức thực hiện đối với 

công chức [4]. Theo pháp luật hiện hành, tiêu chí để đánh giá, phân loại cán 

bộ, công chức theo 4 mức:  

(1) Hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ; 

 (2) Hoàn thành tốt nhiệm vụ;  

(3) Hoàn thành nhiệm vụ nhưng còn hạn chế về năng lực (đối với cán bộ, 

công chức); hoàn thành nhiệm vụ (đối với viên chức); 

 (4) Không hoàn thành nhiệm vụ.  

Mỗi mức độ có các đòi hỏi, tiêu chuẩn riêng. 

- Đánh giá CBCC phải tuân theo nguyên tắc bình đẳng, công khai 

Cán bộ, công chức làm việc trong cơ quan nhà nước không kể ở vị trí 

nào, lãnh đạo hay thực hiện công tác chuyên môn đều phải phục vụ nhân dân, 

làm tốt chức năng, nhiệm vụ được giao. Khi đánh giá cán bộ, công chức phải 

dựa vào hiệu quả thực hiện công việc được giao và tinh thần phục vụ nhân 

dân mà xếp loại. Thông tin đánh giá cán bộ, công chức cần được công khai, 

thông tin ngược cho cán bộ, công chức được biết, phải thực hiện thảo luận tập 

thể về những thông tin đánh giá cán bộ, công chức để tập thể góp ý kiến.  

- Đánh giá CBCC phải theo nguyên tắc bảo vệ lợi ích chung, lợi ích 
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công chức. 

Công chức là những người hoạt động trong hệ thống chính trị nên không 

một nhà nước nào trên thế giới không đòi hỏi sự trung thành của cán bộ, công 

chức nhà nước với lợi ích quốc gia, dân tộc, chế độ. Hệ thống pháp luật về 

công vụ, công chức của các nhà nước đương đại đều ghi nhận vấn đề này. Ở 

nước ta, quy định đó được thể hiện tại điều 1 Pháp lệnh cán bộ, công chức. Vì 

vậy, trong quản lý, đánh giá công chức phải quan tâm đến lợi ích quốc gia, 

dân tộc, chế độ. 

1.2.3. Một số phương pháp cơ bản trong đánh giá CBCC 

Các phương pháp đánh giá thường được sử dụng  là: 

- Phương pháp cho điểm, xếp hạng theo tiêu chí:  

Theo phương pháp này, thủ trưởng đơn vị xem xét từng tiêu chí đánh giá 

(đặc điểm của công chức được đánh giá) và cho điểm hoặc xếp hạng dựa trên 

một thang đánh giá được xây dựng từ trước.  

Mỗi đặc điểm cần đánh giá có một thang điểm phù hợp. Thông thường 

các đặc điểm cần đánh giá về cán bộ, công chức bao gồm mức độ hợp tác trong 

công việc, khả năng trao đổi, diễn đạt thông tin, tính sáng tạo, chấp hành kỷ 

luật về giờ giấc, nội quy làm việc, kỹ năng làm việc và một số đặc điểm khác 

tuỳ thuộc vào yêu cầu và điều kiện cụ thể của từng đối tượng công chức. 

- Phương pháp đánh giá dựa vào những sự kiện đáng chú ý (phương 

pháp lưu giữ): Trong quá trình công tác của công chức thường có nhiều sự 

kiện đáng chú ý. Phương pháp này tập trung vào những sự kiện đáng chú ý 

nhằm xác định xem cán bộ, công chức xử lý như thế nào đối với các sự kiện 

đó. Một số sự kiện có ý nghĩa tích cực, một số khác có tác động tiêu cực, 

không nên xảy ra. Lãnh đạo ghi lại những sự kiện đáng nhớ của công chức, kể 

cả những sai lầm, trục trặc lớn hay những kết quả rất tốt trong khi thực hiện 

công việc của công chức, những kết quả bình thường không được đánh giá 
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(tức là chỉ đánh giá dưah trên những sự kiện nổi bật). 

- Phương pháp bình bầu: Tập thể sẽ họp lại đóng góp ý kiến, nhận xét, 

cho điểm từng cán bộ, công chức; hoặc bỏ phiếu kín, bình bầu danh hiệu cho 

từng cá nhân. 

- Phương pháp đánh giá thông qua báo cáo: Đây là phương pháp đã 

được sử dụng nhiều tại các cơ quan hành chính nước ta những năm 80 của thế 

kỷ XX. Người báo cáo phải tường thuật về hoạt động của cấp dưới, xác định 

điểm mạnh, điểm yếu của họ. Báo cáo sẽ được người quản lý cấp cao hơn 

xem xét và đưa ra những nhận xét cho cả người bị báo cáo và người thực hiện 

báo cáo. 

1.3. Các yếu tố tác động đến công tác đánh giá cán bộ, công chức 

1- Sự lãnh đạo, chỉ đạo của một số cấp uỷ, chính quyền các cơ quan, đơn 

vị, cá nhân có thẩm quyền đánh giá cán bộ chưa có quan điểm thật đầy đủ về 

vị trí, tầm quan trọng của việc đánh giá cán bộ, còn tình trạng xem nhẹ, chưa 

đúng quy trình, nguyên tắc và yêu cầu của công tác đánh giá cán bộ; chủ 

quan, đơn giản, khoán trắng việc đánh giá cán bộ cho cơ quan tham mưu hoặc 

một vài cá nhân, bộ phận làm công tác tổ chức cán bộ.  

2- Mức độ hoàn thiện pháp luật liên quan đến công tác đánh giá CBCC. 

Mức độ hoàn thiện của pháp luật gắn trực tiếp với hiệu quả của hoạt động 

đánh giá cán bộ, công chức. Chẳng hạn, Luật Cán bộ, công chức quy định rất 

cụ thể là hằng năm, các cơ quan, đơn vị đều phải thực hiện quy trình đánh giá, 

phân loại cán bộ, công chức, viên chức. Qua đó, thủ trưởng đơn vị cùng toàn 

thể cán bộ, công nhân viên chức nhìn nhận lại một năm công tác, rồi đánh giá 

về thành tích đạt được cùng những yếu kém, tồn tại cần khắc phục, sửa chữa; 

đồng thời bình bầu khen thưởng, kỷ luật... Nhưng, trong Nghị định số 56, 

phần nội dung quy định về đánh giá và phân loại cán bộ, công chức, viên 

chức đã bãi bỏ quy định tại Điều 45 Nghị định số 24/2010/NĐ-CP về đánh 
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giá cán bộ, công chức với những điều, khoản, điểm rất chi tiết các tiêu chí 

đánh giá, gồm 4 loại cụ thể lại làm cho việc xếp vào loại hoàn thành xuất sắc 

nhiệm vụ thì vô cùng gian nan, dễ tạo ra gian dối, giả tạo.  

3- Ý thức pháp luật và chính trị của CBCC trong công tác đánh giá 

CBCC có ảnh hưởng đến việc đánh giá một cách khách quan, công bằng, vô 

tư cán bộ, công chức. Nếu ý thức không tốt thì kết quả ngược lại sẽ làm cho 

cán bộ, công chức tâm tư, mất đoàn kết, bè phái hay hiện tượng một số nơi 

bao che, đánh giá qua loa, chưa thật sự mang lại sự công bằng, lượng hóa kết 

quả thực hiện của CBCC.                 

4- Công tác tổ chức, kiểm tra việc lãnh đạo, chỉ đạo đánh giá CBCC ở cơ 

quan, tổ chức, đơn vị. . Việc quán triệt về tư tưởng và lãnh đạo, chỉ đạo, kiểm 

tra…là rất cần thiết để bảo đảm việc đánh giá cán bộ, công chức. Không làm 

tốt công tác này nhất định sẽ chuệch choạc, hình thức, gây mất đoàn kết, 

không bảo đảm tuân thủ các yêu cầu của pháp luật cũng như các tiêu chí đánh 

giá… 

5- Vấn đề dân chủ của cơ quan, đơn vị trong việc đánh giá CBCC có tầm 

quan trọng đặc biệt. Đây là yếu tố bảo đảm cần thiết cho việc đánh giá cán bộ, 

công chức đúng đắn, thông qua việc giám sát, đề nghị của cán bộ, công chức. 

Qua đó phát hiện sai phạm để đấu tranh với các biểu hiện tiêu cực [15]. 

Tiếu kết Chương 1 

Nội dung chương 1 đã nêu khái quát về công tác đánh giá cán bộ, công 

chức thời gian qua; theo đó, Luật Cán bộ, công chức năm 2008 quy định: “cán 

bộ là công dân Việt Nam, được bầu cử, phê chuẩn, bổ nhiệm giữ chức vụ, 

chức danh  theo nhiệm kỳ trong cơ quan của Đảng Cộng sản Việt Nam, Nhà 

nước, tổ chức chính trị - xã hội ở trung ương, cấp tỉnh, cấp huyện, trong biên 

chế và hưởng lương từ ngân sách nhà nước”. 

Nội dung chương 1 cũng nêu lên cơ cấu tổ chức, vai trò, nội dung, 
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phương pháp, quy trình đánh giá và các yếu tố ảnh hưởng đến việc đánh giá 

cán bộ, công chức cấp huyện. Theo đó, một số nguyên tắc đánh giá cơ bản 

sau: Đánh giá CBCC bảo đảm hiệu quả của hoạt động công vụ, Đánh giá 

CBCC phải bảo đảo sự lãnh đạo của đảng, Bảo đảm nguyên tắc tập trung dân 

chủ, Đánh giá CBCC phải căn cứ trên cơ sở những quy định của pháp luật, 

Căn cứ và những tiêu chí cụ thể cho từng loại CBCC, Đánh giá CBCC phải 

tuân theo nguyên tắc bình đẳng, công khai, Đánh giá CBCC phải theo nguyên 

tắc bảo vệ lợi ích chung, lợi ích công chức. 
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CHƯƠNG 2 

THỰC TRẠNG ĐÁNH GIÁ CÁN BỘ, CÔNG CHỨC  

TẠI QUẬN LIÊN CHIỂU, THÀNH PHỐ ĐÀ NẴNG 

 

2.1. Đặc điểm của việc đánh giá đội ngũ cán bộ, công chức tại quận 

Liên Chiểu, thành phố Đà Nẵng 

2.1.1. Đặc điểm tự nhiên và kinh tế xã hội 

 
Hình 2.1. Bản đồ hành chính thành phố Đà Nẵng 

Quận Liên Chiểu, thành phố Đà Nẵng được thành lập theo Nghị định số 

07/CP ngày 23/01/1997 của Chính phủ. Diện tích tự nhiên là 74,52 km2, dân 

số 162.452 người (Năm 2016).  

Quận Liên Chiểu có 5 phường là Hoà Minh, Hòa Khánh Nam, Hoà 

Khánh Bắc, Hoà Hiệp Nam, Hòa Hiệp Bắc. 

 Liên Chiểu là một quận khá phát triển về công nghiệp do có lợi thế về 

giao thông đi lại, trên địa bàn quận có tuyến quốc lộ 1A và đường sắt bắc nam 
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huyết mạch đi qua. Do đó, hình thành nhiều khu công nghiệp quan trọng của 

thành phố. Vị trí địa lý trên là điều kiện đặc biệt thuận lợi cho việc giao lưu 

với các tỉnh và khu vực xung quanh, trong nước và quốc tế.  

Ngoài ra, với lợi thế về đường bờ biển dài để phát triển du lịch, đặc biệt 

có nhiều bãi tắm tự nhiên tuyệt đẹp.  

Kết cấu hạ tầng của quận đang được thành phố đầu tư khá bài bản, nhiều 

công trình đã được đầu tư để phục vụ phát triển công nghiệp và dịch vụ. 

Với một chính sách thông thoáng, cởi mở tạo điều kiện thuận lợi, hỗ trợ 

cho các nhà đầu tư từ các cấp chính quyền, các nhà đầu tư đến đây yên tâm 

làm ăn. 

Trên địa bàn quận có 02 trường đại học, 03 trường cao đẳng, 03 trường 

trung học chuyên nghiệp, đây cũng là nguồn nhân lực chất xám dồi dào cung 

cấp đội ngũ kỹ sư, cán bộ, công nhân thạo việc, có tay nghề đáp ứng nhu cầu 

của các nhà tuyển dụng để phát triển quận và thành phố. 

Nền kinh tế quận phát triển theo cơ cấu: Công nghiệp - Dịch vụ - Nông 

nghiệp. Trong đó CN - TTCN giữ vai trò chủ đạo, TM - DV giữ vị trí quan 

trọng, nông nghiệp sẽ giảm dần tỷ trọng đến mức ổn định.  

Bảng 2.1. Diện tích, dân số và mật độ dân số các Phường thuộc Quận Liên Chiểu 

Tên phường 
Diện tích 

(km2) 

Dân số 

(người) 

Mật độ dân số 

(người/km2) 

Phường Hoà Minh 7,68 46,140 6,011 

Phường Hòa Khánh Nam 10,34 31,245 3,023 

Phường Hoà Khánh Bắc 10,55 49,584 4,701 

Phường Hoà Hiệp Nam 7,62 19,027 2,497 

Phường Hoà Hiệp Bắc 38,34 16,456 429 

Toàn quận 74,52 162,452 2,180 

(Nguồn: UBND quận Liên Chiểu) 
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Công nghiệp: Giá trị sản xuất thực hiện 10.287 tỷ đồng/10.200 tỷ đồng, 

đạt 100,9% so với kế hoạch năm, tăng 12,2% so với cùng kỳ năm 2016. 

Thương mại - dịch vụ: Giá trị thực hiện 2.086 tỷ đồng/2.064 tỷ đồng, đạt 

101,1% kế hoạch năm, tăng 21,5% so với cùng kỳ năm 2016. 

Tổng mức hàng hoá bán lẻ 16.329 tỷ đồng/16.000 tỷ đồng, đạt 102% kế 

hoạch năm, tăng 22% so với cùng kỳ năm 2016. 

Giá trị xuất khẩu: thực hiện 02 triệu USD/ 1,8 triệu USD đạt 111% kế 

hoạch năm, tăng 17,65% so với cùng kỳ năm 2016.  

Hoạt động sản xuất công nghiệp năm 2017 chuyển biến tích cực so với 

năm 2016 do nền kinh tế đi vào ổn định và các chương trình hỗ trợ doanh 

nghiệp của Chính phủ, thành phố và quận. Giá trị sản xuất công nghiệp tăng 

trưởng khá 12,2%, đạt kế hoạch so với Nghị quyết Đại hội Đảng bộ quận đề 

ra (10%-15%).  

2.1.2. Thực trạng đội ngũ cán bộ, công chức của quận Liên Chiểu 

2.1.2.1. Số lượng cán bộ, công chức 

Tổng số cán bộ, công chức ở Quận Liên Chiểu, thành phố Đà Nẵng là 

359 người; trong đó, cán bộ là 82 người, công chức là 169 người, người hoạt 

động không chuyên trách ở cấp phường là 108 người. 

 

Biểu đồ 2.2. Số lượng cán bộ, công chức ở Quận Liên Chiểu năm 2017 

Nhìn chung, số lượng cán bộ, công chức ở Quận Liên Chiểu cơ bản đáp 

ứng yêu cầu công việc quản lý nhà nước hiện nay trên địa bàn quận. 
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2.1.3.2. Cơ cấu giới tính của cán bộ, công chức 

 

Biểu đồ 2.3. Cơ cấu giới tính của cán bộ, công chức  

ở Quận Liên Chiểu năm 2017 

Tổng số cán bộ, công chức ở quận là 359 người, trong đó, nam là 228 

người (chiếm 64%) và nữ là 128 người (chiếm 36%). Nhìn chung, số lượng 

cán bộ nam, nữ có sự chênh lệch khá cao. 

2.1.3.3. Trình độ của cán bộ, công chức 

- Trình độ chuyên môn nghiệp vụ 

Bảng 2.2. Trình độ chuyên môn nghiệp vụ của cán bộ, công chức  

ở quận Liên Chiểu năm 2017 

STT Nội dung Số lượng Tỷ lệ (%) 

1 Sau đại học 28 7.80 

2 Đại học 171 47.63 

3 Cao đẳng 68 18.94 

4 Trung cấp 73 20.33 

5 
Sơ cấp và chưa qua 

đào tạo 
19 5.29 

6 Tổng 359 100.00 

(Nguồn: Phòng Nội vụ quận Liên Chiểu) 
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Biểu đồ 2.4. Trình độ chuyên môn nghiệp vụ của cán bộ, công chức ở quận 

Liên Chiểu, năm 2017 

- Trình độ chính trị: 

Bảng 2.3. Trình độ chính trị của cán bộ, công chức ở quận Liên Chiểu,  

TP. Đà Nẵng năm 2017 

STT Nội dung Số lượng Tỷ lệ (%) 

1 Cao cấp chính trị 43 11.98 

2 Trung cấp lý luận chính trị 208 57.94 

3 Sơ cấp và chưa qua đào tạo 108 30.08 

4 Tổng 359 100.00 

(Nguồn: Phòng Nội vụ quận Liên Chiểu) 

 

Biểu đồ 2.5. Trình độ chính trị của cán bộ, công chức ở quận Liên Chiểu 



29 

Kết quả tổng hợp cho thấy có 43/359 cán bộ, công chức có trình độ cao 

cấp lý luận chính trị (chiếm 11,98%), có 208 người có trình độ trung cấp lý 

luận chính trị (chiếm 57,9%) và có 108 người có trình độ sơ cấp hoặc chưa qua 

đào tạo (chiếm 30,08%). Nhìn chung, trình độ lý luận chính trị của cán bộ, 

công chức ở quận Liên Chiểu cơ bản đáp ứng yêu cầu công việc đề ra. Trong 

thời gian tới, Quận Liên Chiểu cần quan tâm, tạo điều kiện để đội ngũ cán bộ, 

công chức cấp phương có điều kiện tham gia học tập trung cấp lý luận chính trị 

để nâng cao trình độ, góp phần thực hiện tốt hơn công việc được giao. 

2.1.3. Các đặc điểm của việc đánh giá cán bộ, công chức ở quận Liên Chiểu 

Một là, với đội ngũ CBCC ở quận Liên Chiểu hiện nay là 359 người, 

trong đó, chủ yếu có bằng cao đẳng, đại học với hơn 65%, kết hợp với các đặc 

điểm của quận Liên Chiểu là quận trẻ, năng động, đời sống người dân đang 

từng bước thay đổi. Tuy vậy, so với các quận còn lại ở thành phố Đà Nẵng thì 

số lượng này là không nhiều. Vì thế,có thể dễ dàng hơn trong việc xem xét, 

phân tích thực trạng đánh giá ở quận. 

Hai là,việc đánh giá CBCC liên quan đến hoạt động của đời sống đô thị 

đa dạng, phức tạp nên đánh giá CBCC rất nhiều mặt dẫn đến phức tạp. Đặc 

biệt là trong lĩnh vực đất đai, khi giá đất những năm gần đây khá sôi động, 

tình hình phát triển du lịch ven biển đang nóng hổi. 

Ba là, lãnh đạo thành phố Đà Nẵng và UBND quận đều quan tâm đến 

công tác đánh giá cán bộ công chức. Qua đó, những năm qua đã ban hành 

nhiều văn bản có liên quan đến công tác đánh giá CBCC, Quận ủy, UBND 

quận Liên Chiêu xác định công tác đánh giá CBCC là nhiệm vụ trọng tâm của 

quận, khi tình hình phát triển của quận đang từng bước đi lên. 

Bốn là, với trình độ nhận thức cao, việc đánh giá đối với cán bộ, công 

chức trên địa bàn không quá phức tạp. Mói cán bộ, công chức nhìn chung có 

ý thức tốt về vấn đề này. 
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2.2. Các quy định của pháp luật về đánh giá cán bộ công chức 

- Luật Cán bộ, công chức năm 2008. 

- Nghị định 56/2015/NĐ-CP ngày 09 tháng 6 năm 2015 của Chính phủ 

về đánh giá và phân loại cán bộ, công chức, viên chức. 

- Nghị định số 88/2017/NĐ-CP ngày 27 tháng 7 năm 2017 của Chính 

phủ sửa đổi, bổ sung một số điều của Nghị định số 56/2015/NĐ-CP.  

- Hướng dẫn số 1579/HD-SNV ngày 12 tháng 11 năm 2015 của Sở Nội 

vụ về đánh giá, phân loại cán bộ, công chức, viên chức và người lao động 

công tác tại các cơ quan hành chính, đơn vị sự nghiệp thuộc UBND thành phố 

Đà Nẵng quản lý. 

- Quyết định số 8415/QĐ-UBND ngày 19 tháng 11 năm 2014 của Chủ 

tịch UBND thành phố quy định tạm thời về đánh giá công chức theo mô hình 

đánh giá kết quả làm việc tại các cơ quan hành chính thuộc UBND thành phố 

Đà Nẵng. 

- Công văn số 161-CV/BTCQU ngày 14 tháng 11 năm 2016 của Ban Tổ 

chức Quận ủy Liên Chiểu về việc kiểm điểm đánh giá phân loại tổ chức đảng, 

đảng viên. 

- Công văn số 1406/UBND-PNV ngày 03/11/2017 của UBND quận Liên 

Chiểu V/v đánh giá phân loại cán bộ, công chức, viên chức, người lao động 

năm 2017.  

Các văn bản trên đây quy định về đánh giá CBCC trên những vấn đề cơ 

bản sau đây: 

1. Đối tượng đánh giá, phân loại 

Cán bộ, công chức, viên chức và người lao động (sau đây viết tắt là 

CBCCVC) công tác tại các cơ quan chuyên môn, đơn vị sự nghiệp thuộc 

UBND quận Liên Chiểu.  

2. Nguyên tắc đánh giá 



31 

Thực hiện theo quy định tại Điều 3 Nghị định số 56/2015/NĐ-CP và 

Điều 3 Quyết định số 8415/QĐ-UBND ngày 19 tháng 11 năm 2014 của Chủ 

tịch UBND thành phố quy định tạm thời về đánh giá công chức theo mô hình 

đánh giá kết quả làm việc tại các cơ quan hành chính thuộc UBND thành phố 

Đà Nẵng.  

3. Thời điểm đánh giá, phân loại 

Thời điểm đánh giá, phân loại CBCCVC, người lao động được tiến hành 

trong tháng 12 hàng năm, trước khi thực hiện việc bình xét thi đua, khen 

thưởng hàng năm (trừ đơn vị sự nghiệp giáo dục quận tổ chức đánh giá theo 

năm học).  

4. Thẩm quyền và trách nhiệm đánh giá, phân loại cán bộ  

- Chủ tịch UBND thành phố đánh giá, phân loại đối với Chủ tịch UBND quận; 

- Chủ tịch UBND quận đánh giá, phân loại đối với các phó chủ tịch 

UBND quận. 

Đối với tổ chức Đảng và các tổ chức chính trị - xã hội cũng có các quy 

định về thẩm quyền đánh giá.  

5. Nội dung đánh giá cán bộ, công chức 

- Chấp hành đường lối, chủ trương, chính sách của Đảng và pháp luật 

của Nhà nước. 

- Phẩm chất chính trị, đạo đức, lối sống, tác phong và lề lối làm việc. 

- Năng lực lãnh đạo, điều hành, tổ chức thực hiện nhiệm vụ. 

- Tinh thần trách nhiệm trong công tác. 

- Kết quả thực hiện nhiệm vụ được giao. 

- Năng lực, trình độ chuyên môn, nghiệp vụ;  

- Tiến độ và kết quả thực hiện nhiệm vụ;  

- Tinh thần trách nhiệm và phối hợp trong thực hiện nhiệm vụ; 

- Thái độ phục vụ nhân dân.  
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Ngoài những quy định trên thì cán bộ, công chức lãnh đạo, quản lý còn 

được đánh giá theo các nội dung sau đây:  

- Kết quả hoạt động của cơ quan, tổ chức, đơn vị được giao lãnh đạo, 

quản lý;  

- Năng lực lãnh đạo, quản lý;  

- Năng lực tập hợp, đoàn kết công chức.  

6. Trình tự, thủ tục đánh giá cán bộ 

Trình tự, thủ tục đánh giá cán bộ thực hiện theo quy định tại Điều 10 

Nghị định số 56/2015/NĐ-CP và các văn bản khác. 

Đối với chính quyền, việc đánh giá, phân loại đối với chủ tịch, phó chủ 

tịch UBND quận được thực hiện đồng thời với việc tổ chức kiểm điểm sự chỉ 

đạo, điều hành UBND quận. Khi thực hiện kiểm điểm chủ tịch, phó chủ tịch 

UBND quận, ngoài thành phần đại biểu tham dự theo quy định của Thành ủy, 

đơn vị mời đại diện cấp ủy đảng, công đoàn (nơi chủ tịch, phó chủ tịch 

UBND quận là thành viên); đoàn thanh niên (cùng cấp) và người đứng đầu 

các đơn vị cấu thành theo quy định tại Tiết 1, Điểm b, Khoản 1, Điều 17 Nghị 

định số 56/2015/NĐ-CP (trừ người đứng đầu các đơn vị sự nghiệp giáo dục) 

cùng tham dự để đóng góp ý kiến đánh giá, phân loại chủ tịch, phó chủ tịch 

UBND quận (các ý kiến được ghi vào biên bản và thông qua tại cuộc họp). 

Đối với phó chủ tịch UBND quận thì Bản kiểm điểm cá nhân có thể được 

trích xuất từ Phần mềm đánh giá và cá nhân trực tiếp bổ sung các nội dung 

theo quy định. 

Đánh giá đối với thủ trưởng các cơ quan, đơn vị thuộc quận 

- Thẩm quyền đánh giá, phân loại: Chủ tịch UBND quận đánh giá, phân 

loại đối với thủ trưởng các cơ quan, đơn vị thuộc quận. 

- Nội dung đánh giá, phân loại : Nội dung đánh giá công chức thực hiện 

theo Điều 15 Nghị định số 56/2015/NĐ-CP. 
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2.3. Thực tiễn đánh giá cán bộ, công chức ở quận Liên Chiểu 

Quận Liên Chiểu có tốc độ đô thị hoá nhanh nhất của thành phố Đà 

Nẵng. Để đạt được điều đó, cán bộ, công chức của UBND quận đã có những 

nỗ lực lớn. Công tác cán bộ tại đây được thực hiện ngày càng tốt hơn, đặc biệt 

là công tác đánh giá cán bộ công chức. Công tác đánh giá cán bộ, công chức 

luôn được Quận uỷ và lãnh đạo UBND quận rất chú trọng, chỉ đạo thực hiện 

nghiêm chỉnh. Tại UBND quận các hình thức đánh giá cán bộ, công chức 

thường được tiến hành là: đánh giá hoạt động công vụ của cán bộ công chức; 

đánh giá cán bộ, công chức để đề bạt; hình thức đánh giá quan trọng nhất, 

thường xuyên được tiến hành nhất là công tác đánh giá cán bộ, công chức 

định kỳ hàng năm. Trong phạm vi khoá luận này xin đi sâu nghiên cứu về 

công tác đánh giá cán bộ, công chức định kỳ hàng năm. 

2.3.1. Quy trình đánh giá cán bộ, công chức định kỳ hàng năm 

Quy trình đánh giá là một chuỗi liên tiếp các hoạt động có liên hệ mật 

thiết, hữu cơ, khoa học với nhau nhằm tạo ra kết quả đánh giá trung thực, 

khách quan, khoa học. Không có một quy trình đánh giá chung làm mẫu cho 

tất cả các hoạt động đánh giá tại tất cả các cơ quan, tổ chức khác nhau. Tuy 

nhiên, đánh giá cán bộ, công chức có một quy trình đánh giá chung được ghi 

nhận trong Quy chế đánh giá cán bộ, công chức hàng năm theo Nghị định 

56/2015/NĐ-CP ngày 09 tháng 6 năm 2015 của Chính phủ về đánh giá và 

phân loại cán bộ, công chức, viên chức. 

Quy trình đánh giá cán bộ, công chức định kỳ hàng năm ở quận Liên 

Chiểu có thể được sơ đồ hoá như sau: 

 

  

 

 

 

Sơ đồ 2.6. Sơ đồ quy trình đánh giá CBCC ở quận Liên Chiểu 
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Chú giải sơ đồ trên, quy trình đánh giá cán bộ, công chức định kỳ hàng 

năm có các bước như sau: 

- Bước 1: Cán bộ, công chức viết bản tự nhận xét theo các nội dung: 

+ Chấp hành chính sách, pháp luật của Nhà nước; 

+ Kết quả công tác (số lượng công việc hoàn thành trong năm và mức độ 

hoàn thành công việc như thế nào); 

+ Tinh thần kỷ luật; 

+ Tinh thần phối hợp công tác; 

+ Tính trung thực trong thi hành công vụ; 

+ Lối sống, đạo đức; 

+ Tinh thần học tập nâng cao trình độ; 

+ Tinh thần và thái độ phục vụ nhân dân. 

Đối với công chức giữ chức vụ lãnh đạo phải thực hiện việc tự phê bình 

trước đơn vị; công chức trong đơn vị góp ý kiến; công chức cấp trên trực tiếp 

đánh giá dựa trên kết quả hoạt động của toàn cơ quan, tổ chức và khả năng 

quản lý của công chức lãnh đạo. 

- Bước 2: Tập thể nơi cán bộ, công chức công tác tham gia ý kiến vào 

bản tự nhận xét cá nhân và ghi phiếu phân loại công chức. 

- Bước 3: Thủ trưởng phụ trách đánh giá công chức và trên cơ sở ý kiến 

của tập thể cũng như ý kiến của chính cá nhân công chức, xếp loại công chức 

theo 4 mức: xuất sắc, khá, trung bình, kém. 

- Bước 4: Thủ trưởng phụ trách trực tiếp đánh giá công chức thông báo ý 

kiến đánh giá đến từng công chức của đơn vị. 

Công chức có quyền trình bày ý kiến, bảo lưu ý kiến của mình những nội 

dung không nhất trí về đánh giá đối với bản thân mình nhưng phải chấp hành 

ý kiến kết luận của cơ quan quản lý có thẩm quyền. 

- Bước 5: Đây là bước cuối cùng của quy trình đánh giá công chức. Ý 
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kiến đánh giá công chức được gửi đến bộ phận quản lý nhân sự (cụ thể ở 

UBND quận là Phòng Nội vụ) để lưu vào hồ sơ cán bộ, công chức và tổng 

hợp đánh giá. 

Trên đây là quy trình đánh giá cán bộ, công chức định kỳ hàng năm. 

Những hình thức đánh giá cán bộ, công chức khác không theo tuần tự từng 

bước như quy trình trên. Tuy nhiên, hình thức đánh giá công vụ của cán bộ, 

công chức và đánh giá để đề bạt cũng có những nét tương tự với công tác 

đánh giá công chức định kỳ hàng năm. 

2.3.2. Đánh giá cán bộ, công chức định kỳ hàng năm. 

 Đánh giá cán bộ, công chức định kỳ hàng năm là công tác được thực 

hiện thường xuyên tại UBND quận Liên Chiểu. Đề tài tìm hiểu sâu hơn về 

công tác đánh giá cán bộ, công chức định kỳ hàng năm để thấy được ưu điểm, 

nhược điểm và đưa ra một số ý kiến nhằm nâng cao hiệu quả công tác đánh 

giá cán bộ, công chức định kỳ hàng năm tại UBND quận Liên Chiểu. 

Công tác đánh giá cán bộ, công chức định kỳ hàng năm được UBND 

quận Liên Chiểu thực hiện thường xuyên và liên tục từ khi thành lập đến nay. 

Quy trình đánh giá công chức định kỳ hàng năm tại UBND quận Liên Chiểu 

cụ thể như sau:  

- Đầu tháng 1 dương lịch hàng năm, Phòng Nội vụ gửi công văn kèm 

theo phiếu phân loại cán bộ, công chức đến các phòng, ban chuyên môn thuộc 

UBND quận và UBND các phường yêu cầu các phòng chuyên môn và UBND 

phươgnf đánh giá cán bộ, công chức trong năm trước. 

- Sau khi nhận được công văn yêu cầu đánh giá công chức, Trưởng 

phòng các phòng chuyên môn phải triển khai công tác đánh giá các công chức 

thuộc quyền. Các công chức được phát cho một phiếu phân loại công chức. 

Phiếu phân loại công chức gồm 3 phần: phần tự đánh giá của bản thân công 

chức với 8 tiêu chí; phần nhận xét của tập thể và phần xếp loại công chức của 
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Trưởng phòng theo 8 tiêu chí. Trưởng phòng nhận xét theo 8 tiêu chí ghi 

trong phiếu phân loại và cho điểm theo thang điểm 10 cho từng tiêu chí, cuối 

cùng tuỳ theo tổng điểm được cho để xếp loại công chức theo các mức: xuất 

sắc, khá, trung bình, kém. Sau khi xếp loại công chức, Trưởng phòng thông 

báo ý kiến nhận xét cuối cùng đến từng công chức. 

- Đối với công chức lãnh đạo (bao gồm 4 cán bộ dân bầu và 14 trưởng 

phòng, 14 phó phòng) thì phải tự phê bình trước đơn vị của mình và nhận xét 

hiệu quả hoạt động của đơn vị trong năm trước đó để đánh giá công chức lãnh 

đạo hiệu quả hơn. 

- Cuối cùng các phiếu phân loại công chức được gửi đến Phòng Nội vụ 

để lưu vào hồ sơ công chức và để xét thi đua, khen thưởng (thông thường thì 

phiếu phân loại công chức sẽ được gửi về Phòng Nội vụ trước ngày 30/1 hàng 

năm). Những đơn vị không gửi phiếu phân loại công chức về Phòng Nội vụ 

kịp thời gian thì công chức đơn vị đó xem như không được xếp loại. 

Các tiêu chí trong phiếu phân loại cán bộ, công chức của UBND quận 

Liên Chiểu cũng là 8 tiêu chí trong Quyết định đánh giá cán bộ, công chức 

hàng năm do UBND TP Đà Nẵng ban hành: 

+ Chấp hành chính sách, pháp luật của Nhà nước; 

+ Kết quả công tác trong năm; 

+ Tinh thần kỷ luật; 

+ Tinh thần phối hợp công tác với đồng nghiệp;  

+ Tính trung thực trong công tác; 

+ Lối sống đạo đức; 

+ Tinh thần học hỏi nâng cao trình độ, chuyên môn; 

+ Tinh thần và thái độ phục vụ nhân dân. 

Đối với công chức lãnh đạo thì ngoài các tiêu chí trên còn có thêm 4 tiêu 

chí sau đây: 
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+ Kết quả hoạt động của đơn vị; 

+ tinh thần hợp tác với đơn vị bạn; 

+ Khả năng tổ chức quản lý đơn vị; 

+ Mức độ tín nhiệm. 

Quy trình, tiêu chí đánh giá công chức của UBND quận cũng như các cơ 

quan hành chính cấp quận khác đều được thực hiện theo quy định 

Phương pháp đánh giá được sử dụng để đánh giá công chức tại UBND 

quận là: phương pháp đánh giá cho điểm, xếp hạng theo tiêu chí. Trong một 

số trường hợp thì có kết hợp cả phương pháp bình bầu và phương pháp báo 

cáo của thủ trưởng… 

Đánh giá công chức định kỳ hàng năm tại UBND quận đã đánh giá được 

trình độ chuyên môn, động cơ của công chức và đánh giá được hiệu quả công 

việc của công chức, còn tiềm năng của công chức thì đánh giá công chức định 

kỳ hàng năm chưa đánh giá được. Đánh giá tiềm năng công chức là công việc 

chỉ được thực hiện 3 hoặc 4 năm một lần, khi thực hiện quy hoạch cán bộ, 

công chức và điều tra chất lượng cán bộ, công chức. 

Trong phiếu phân loại công chức hàng năm có tiêu chí kết quả công tác. 

Tiêu chí này sẽ được cho điểm theo thang điểm 10. Qua điểm số được cho có 

thể thấy được khả năng, hiệu quả công việc của công chức được thực hiện 

hàng năm đạt mức độ nào. Hàng năm trình độ, chuyên môn, kỹ năng công 

việc của công chức cũng được đánh giá thông qua tiêu chí tinh thần hoc tập 

nâng cao trình độ. 

Trong phiếu phân loại công chức có rất nhiều tiêu chí nhằm đánh giá động 

cơ của cán bộ, công chức như là tiêu chí tinh thần phối hợp công tác, tức là 

mức độ tham gia vào các hoạt động chung của công chức. Đặc biệt, công chức 

có tiêu chí đánh giá là tinh thần và thái độ phục vụ nhân dân. Tiêu chí này vừa 

đánh giá động cơ công chức vừa đánh giá được đạo đức của công chức. 
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Đạo đức công chức được thể hiện ở số điểm được cho tại tiêu chí chấp 

hành pháp luật, tiêu chí đạo đức lối sống, tính trung thực trong công tác, tinh 

thần kỷ luật. 

Thường thì công chức của UBND quận được điểm cao ở những tiêu 

chí về đạo đức, nhưng ở tiêu chí tinh thần phối hợp công tác thường điểm 

được cho không cao (trong tổng số 359 phiếu xếp loại cán bộ, công chức 

năm 2017 có đến 401 phiếu đạt trên điểm 8 cho các tiêu chí về đạo đức, 

nhưng chỉ có 213 phiếu đạt trên điểm 7 cho tiêu chí tinh thần phối hợp 

trong công tác).  

Đánh giá tiềm năng công chức thường được kết hợp với đánh giá định kỳ 

hàng năm, nhưng 3 hoặc 4 năm mới đánh giá một lần. Các kết quả đánh giá 

của nhiều năm được đưa ra so sánh với nhau và đánh giá mức độ tiến bộ của 

công chức và mức độ kém đi của công chức. 

Công việc của cán bộ, công chức làm việc tại UBND quận Liên Chiểu  

mang tính chất những sự vụ riêng biệt. Chủ yếu công việc của cán bộ, công 

chức ở đây là quản lý nhà nước mọi lĩnh vực của đời sống xã hội trên địa bàn 

quận và cung cấp dịch vụ công cho công dân. 

Công tác quản lý tất cả mọi mặt đời sống nhân dân trên địa bàn quận là 

những công việc có kết quả khó định lượng và cũng là công việc mang tính 

chất thường xuyên nên rất khó đánh giá được. Vì nếu đánh giá nó sẽ mất thời 

gian và tốn kém về sức người và sức của. Điều này cho ra một hệ quả là công 

tác đánh giá các hoạt động công vụ của công chức không được thực hiện 

thường xuyên. 

Ngoài ra, công việc cung cấp dich vụ công cho nhân dân cũng thường 

xuyên được tiến hành và rất khó chia nhỏ các công vụ ra để đánh giá. Mà nếu 

có làm thì cũng không đủ cán bộ, công chức thực hiện công tác đánh giá và 

thời gian cũng không cho phép. 
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Tuy nhiên, đánh giá hoạt động công vụ là một hoạt động không thể 

bỏ qua. Cán bộ, Công chức của UBND quận Liên Chiểu thường thực hiện 

hoạt động này thông qua công tác kiểm điểm, họp giao ban hàng tuần, 

hàng tháng của từng Phòng chuyên môn.Tại những cuộc họp này, công 

chức phải trình bày những công việc mình đã hoàn thành trong tuần, trong 

tháng; tự rút ra những việc đã làm được, những việc chưa làm được, trình 

bày nguyên nhân, hoàn cảnh dẫn tới việc không hoàn thành nhiệm vụ. 

Tiếp đó, công chức quản lý trực tiếp sẽ đưa ra ý kiến nhận xét về từng 

hoạt động công vụ của từng cá nhân công chức; cuối cùng là giao nhiệm 

vụ cho tuần tiếp theo, tháng tiếp theo. Công tác đánh giá hoạt động  công 

vụ của công chức được thực hiện đã kịp thời chỉ đạo công chức thực hiện 

các công vụ có hiệu quả cao, kịp thời kiểm điểm những sai lầm, kịp thời 

chỉ đạo công chức sửa chữa những sai lầm và phát huy những mặt mạnh, 

đồng thời cũng khen thưởng và nêu gương các công chức có thành tích 

trong thực thi công vụ. 

Hơn nữa, công tác đánh giá hoạt động công vụ của cá nhân công chức 

như trên chưa được triển khai đều đặn, thường xuyên. Mặt khác, công tác này 

thường mang tính chất áp đặt ý chí của công chức quản lý trực tiếp lên các 

công chức dưới quyền. Công tác đánh giá hoạt động công vụ này chưa có một 

quy trình hoàn chỉnh. 

Mặt khác, hàng năm hoặc hàng quý, công chức có những báo cáo 

mang tính chất báo cáo thành tích, qua đó công chức đánh giá những công 

việc mà bản thân họ thực hiện, mức độ thành công đến đâu, có chất lượng 

đáp ứng yêu cầu chưa? Qua những báo cáo thành tích của công chức, cấp 

trên đánh giá được năng lực thực hiện công việc của công chức đó. Tuy 

nhiên, không phải tất cả công chức đều viết báo cáo thành tích, chỉ những 
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người được đánh giá là hoàn thành công việc cao và được đề nghị khen 

thưởng mới viết báo cáo thành tích. Như vậy, công tác này chỉ đánh giá 

được một bộ phận công chức ưu tú và cũng chỉ đánh giá được các công vụ 

được hoàn thành tốt của các công chức đó. Hơn nữa, hoạt động này 

thường không được diễn ra định kỳ mà phụ thuộc vào công tác khen 

thưởng của huyện. 

UBND quận Liên Chiểu thường triển khai thực hiện công tác đánh giá 

đánh giá hoạt động công vụ của các phòng, ban chuyên môn. Công tác  

đánh giá này được thực hiện thông qua các báo cáo tổng kết của từng 

phòng chuyên môn, báo cáo thành tích của phòng. Hàng quý, mỗi phòng 

chuyên môn đều có báo cáo tổng kết tình hình thực hiện công việc chuyên 

môn của phòng. Báo cáo tổng kết trình bày chi tiết những công việc đã 

hoàn thành, những mặt đạt được, những mặt chưa đạt được, những công 

việc chưa hoàn thành, nguyên nhân của việc chưa hoàn thành công việc và 

phương hướng hoạt động trong quý tiếp theo. Báo cáo tổng kết cũng chỉ ra 

những công chức hoàn thành tốt công vụ, những công chức còn khuyết 

điểm khi thực hiện công vụ. Báo cáo tổng kết hàng năm của từng phòng 

chuyên môn cũng có nội dung tương tự như báo cáo hàng quý. Công tác 

đánh giá này đã giúp các tập thể nhận ra được những mặt mạnh trong hoạt 

động công vụ và những mặt chưa đạt cần sửa đổi. Khả năng thực thi công 

vụ của từng công chức trong các phòng cũng đã được đánh giá thông qua  

các báo cáo tổng kết của phòng [25]. 

2.4. Kết quả đánh giá cán bộ, công chức ở quận Liên Chiểu năm 2017 

Hàng năm, trên cơ sở văn bản hướng dẫn của Trung ương, của UBND 

thành phố. UBND quận Liên Chiểu ban hành hướng dẫn đánh giá, phân loại 

cán bộ, công chức thuộc thẩm quyền quản lý của UBND quận [40]. 
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Bảng 2.4. Kết quả đánh giá cán bộ, công chức ở quận Liên Chiểu, năm 2017 

STT Mức độ Số lượng Tỷ lệ (%) 

1 Hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ 76 21.17 

2 Hoàn thành tốt nhiệm vụ 237 66.02 

3 
Hoàn thành nhiệm vụ nhưng còn 

hạn chế về năng lực 
37 10.31 

4 Không hoàn thành nhiệm vụ 9 2.51 

 TỔNG 359 100.00 

(Nguồn: Phòng Nội vụ quận Liên Chiểu) 

Qua kết quả đánh giá cán bộ, công chức cuối năm năm, đa số công chức 

đều hoàn thành tốt nhiệm vụ với 237 cán bộ công chức, chiếm 66,02%, hoàn 

thành xuất sắc nhiệm vụ là 76 cán bộ, công chức, chiếm 21,17%, số lượng cán 

bộ, công chức hoàn thành nhiệm vụ nhưng còn hạn chế về năng lực là 37 cán 

bộ công chức, chiếm 10,31%, cơ bản hoàn thành khối lượng công việc được 

giao nhưng chưa đạt yêu cầu trong tình hình hiện nay và số công chức không 

hoàn thành nhiệm vụ chỉ có 9 cán bộ công chức, chiếm 2,51%. 

Với tỷ lệ cán bộ, công chức hoàn thành nhiệm vụ và hoàn thành xuất sắc 

nhiệm vụ khá cao, đã giúp chính quyền quận Liên Chiểu thực hiện có kết quả 

các nhiệm vụ kinh tế - xã hội, quốc phòng - an ninh, tăng thu ngân sách nhà 

nước, thực hiện có hiệu quả chương trình xây dựng văn minh đô thị, phát triển 

sự nghiệp giáo dục, y tế, tổ chức triển khai tốt dân chủ ở cơ sở.  

Nhiều cán bộ, công chức chuyên môn đã cố gắng học tập, rèn luyện đạo 

đức, nêu cao tinh thần trách nhiệm trước nhiệm vụ chính trị được giao, phấn 

đấu đạt tiêu chuẩn của công chức cơ sở. 

2.5. Đánh giá chung 

2.5.1. Ưu điểm 

Đánh giá công chức là một công tác vô cùng quan trọng, là khâu kết thúc 
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và cũng là khâu mở đầu có ý nghĩa cho mọi quyết định trong công tác công 

chức; là cơ sở để lựa chọn, bố trí, sử dụng, đề bạt, bổ nhiệm và thực hiện các 

chính sách cán bộ. Đánh giá đúng công chức sẽ phát huy được tiềm năng của 

từng công chức và của cả tập thể, kết quả đánh giá đúng sẽ cho ra những 

quyết định đúng và góp phần xây dựng một đội ngũ công chức có chất lượng 

cao. Ngược lại, đánh giá sai về công chức sẽ dẫn đến những sai lầm, lựa chọn 

nhầm những công chức không có đủ phẩm chất và năng lực để nắm giữ 

những vị trí quan trọng trong cơ quan, tổ chức. 

Đầu tiên phải khẳng định công tác đánh giá CBCC tại UBND quận Liên 

Chiểu đã đạt được những thành công nhất định; đảm bảo thực hiện đúng các 

nguyên tắc của công tác đánh giá công chức như: nguyên tắc tập trung, dân 

chủ; công khai, công bằng, minh bạch và nguyên tắc công chức là chủ thể của 

quy trình đánh giá công chức; đánh giá cán bọ công chức cũng đã tuân theo 

quy trình đánh giá theo quy định. 

Ưu điểm lớn nhất của công tác đánh giá cán bộ, công chức ở quận Liên 

Chiểu là công tác đánh giá ngày càng được thực hiện nghiêm túc. Công tác 

đánh giá cán bộ, công chức định kỳ hàng năm đã được chú trọng hơn trước, 

đồng thời thu hút được sự tham gia của hầu hết các cán bộ công chức. 

UBND quận Liên Chiểu đã thấy được vai trò của công tác đánh giá cán 

bộ, công chức nên đã triển khai thực hiện công tác đánh giá thường xuyên, 

theo đúng các quy định của các văn bản quy phạm pháp luật quy định. Công 

tác đánh giá cán bộ, công chức tại UBND quận Liên Chiểu đã dần dần phát 

huy được vai trò đối với công tác cán bộ. Kết quả của công tác đánh giá cán 

bộ, công chức đã góp phần thực hiện được các chính sách cán bộ (đào tạo, bồi 

dưỡng, đề bạt, khen thưởng…). 

Công tác đánh giá cán bộ, công chức được tiến hành thường xuyên hơn. 

Tại các phòng chuyên môn, công tác kiểm điểm, đánh giá, giao ban hàng tuần, 
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hàng tháng được thực hiện ngày càng nghiêm túc và thường xuyên. Công tác 

đánh giá cán bộ, công chức đã phần nào khắc phục được bệnh hình thức. 

Công tác đánh giá cán bộ, công chức để đề bạt đã được triển khai đầy đủ 

trong tất cả các lần đề bạt ở quận. Công tác này đã góp phần khẳng định lại một 

lần nữa phẩm chất, đạo đức và năng lực, cũng như kinh nghiệm công tác của 

công chức được đề bạt. Công tác đánh giá công chức để đề bạt đã giúp cho việc 

lựa chọn được những người xứng đáng đảm nhiệm những vị trí phù hợp. 

Công tác đánh giá công chức định kỳ hàng năm đã tuân thủ đúng quy 

trình được quy định tại Quy chế đánh giá công chức hàng năm và đảm bảo 

việc tuân thủ các chính sách khác của công tác quản lý cán bộ công chức. 

Đánh giá cán bộ, công chức định kỳ hàng năm đã đảm bảo đánh giá 

được toàn diện về các mặt: hiệu quả công việc trong năm của công chức; trình 

độ chuyên môn và năng lực của cán bộ, công chức và đánh giá được động cơ 

của cán bộ công chức. Kết quả của công tác đánh giá định kỳ hàng năm đã kịp 

thời giúp bổ sung các mặt còn khiếm khuyết và phát huy điểm tốt đã có. 

Quy trình đánh giá cán bộ, công chức định kỳ hàng năm đã thực sự do 

cán bộ, công chức làm chủ. Cá nhân cán bộ, công chức tự đánh giá về bản 

thân, tiếp đó cùng tập thể đánh giá cán bộ, công chức khác, cuối cùng khi 

được thông báo về kết quả xếp loại cán bộ, công chức có quyền bảo lưu ý 

kiến của mình về bản thân. Như vậy, cán bộ, công chức có mặt ở tất cả các 

bước của quy trình đánh giá. 

Đánh giá cán bộ, công chức ở quận có một thành công nữa là đã phân 

loại đánh giá cán bộ, công chức lãnh đạo và cán bộ, công chức chuyên môn. 

Cán bộ, công chức lãnh đạo sẽ đảm nhiệm những công việc có đặc thù khác 

công việc của cán bộ, công chức chuyên môn, do đó, việc phân loại để đánh 

giá sẽ cho ra kết quả đánh giá chính xác hơn, hiệu quả hơn. 

Các phương pháp đánh giá cán bộ, công chức sử dụng linh hoạt, sáng 
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tạo. Ngoài các phương pháp như: phương pháp cho điểm, xếp loại theo tiêu 

chí, quận còn kết hợp với các phương pháp khác như: phương pháp bình bầu, 

bỏ phiếu kín, đánh giá qua báo cáo… 

 Đánh giá cán bộ, công chức định kỳ hàng năm giúp cho mối quan hệ 

giữa lãnh đạo và cán bộ, công chức chuyên môn được cải thiện hơn. Công tác 

này cũng giúp cho quận thực hiện đúng đắn quy chế dân chủ trong cơ quan 

hành chính nhà nước.  

Kết quả đánh giá cán bộ, công chức sẽ được cán bộ, công chức chuyên 

trách của Phòng Nội vụ tổng hợp lại và lưu giữ để sử dụng khi cần thiết. Đồng 

thời kết quả đánh giá công chức được sử dụng để lập kế hoạch, quy hoạch công 

chức, đào tạo bồi dưỡng nhằm nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ công chức. 

Kết quả đánh giá cán bộ, công chức hàng năm đã giúp UBND huyện 

kịp thời hỗ trợ cán bộ, công chức những thiếu sót của họ và kịp thời động 

viên, khen thưởng, khích lệ tinh thần cán bộ, công chức hoàn thành xuất sắc 

nhiệm vụ. 

Kết quả của công tác đánh giá cán bộ, công chức đã giúp UBND quận 

xây dựng được đội ngũ cán bộ, công chức chất lượng ngày càng cao, đáp ứng 

được các yêu cầu của nhiệm vụ mới, thời đại mới và công cuộc đổi cải cách 

hành chính hiện nay. Công tác đánh giá nghiêm túc nên đội ngũ cán bộ, công 

chức của quận có chất lượng và hiệu quả công việc được tốt hơn. 

2.5.2. Tồn tại, hạn chế 

Đánh giá cán bộ, công chức là công tác khó khăn và phức tạp, là khâu 

yếu nhất trong công tác quản lý cán bộ, công chức hiện nay. Hoạt động đánh 

giá cán bộ, công chức trong các cơ quan hành chính nhà nước hiện nay chưa 

được đề cao nên kết quả đánh giá cán bộ, công chức thực sự chưa có tính 

chính xác cao. 

Đánh giá cán bộ, công chức tại UBND quận Liên Chiểu còn tồn tại nhiều 
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điểm bất cập cần được bổ sung, thay đổi để nâng cao hiệu quả công tác đánh 

giá công chức. Cụ thể có một số nhược điểm sau: 

- Công tác đánh giá còn chưa được coi trọng, chưa phát huy vai trò của 

nó, còn mang nặng tính hình thức, hiệu quả không cao. 

Đánh giá cán bộ, công chức thường chỉ là những báo cáo tiến độ công 

tác hay báo cáo tổng kết công vụ mang tính chất chung chung, chưa rút ra 

được những kinh nghiệm thực sự cho những lần thực hiện công vụ sau. Kết 

quả của công tác đánh giá thường không được tổng hợp lại và chưa được sử 

dụng trong công tác quản lý nhân sự. 

Đánh giá của cá nhân cán bộ, công chức được triển khai tại các phòng 

chuyên môn thường mang tính chất áp đặt ý chí của cán bộ, công chức lãnh 

đạo lên cán bộ, công chức thi hành. Công tác kiểm điểm, nhận xét, đánh giá 

hoạt động công vụ của cán bộ, công chức chưa có các tiêu chí đánh giá mà 

công tác này chỉ dựa trên cảm tính của người lãnh đạo. Ngoài ra, cũng không 

có một quy trình chuẩn cho công tác đánh giá hoạt động công vụ của công 

chức; người lãnh đạo có ý kiến chủ quan nhận xét, đánh giá về các công vụ 

của công chức thì đó cũng được xem là công tác đánh giá. 

Đánh giá cán bộ, công chức để đề bạt chỉ mang tính hình thức, nó được 

tiến hành chỉ vì quy trình đề bạt không thể thiếu khâu đánh giá. Kết quả của 

công tác đánh giá cán bộ, công chức để đề bạt đã được biết trước, lúc nào kết 

quả cũng là có đầy đủ năng lực, phẩm chất và năng lực, cũng như kinh 

nghiệm công tác để đảm nhiệm vị trí mới. 

Công tác đánh giá định kỳ hàng năm được thực hiện dưới sự hướng dẫn 

của Sở Nội vụ. Phòng Nội vụ phổ biến công tác này về các phòng chuyên 

môn. Công tác đánh giá cán bộ, công chức tại UBND quận không do công 

chức có chuyên môn về nhân sự đảm nhiệm, chỉ có các tập thể và cá nhân cán 

bộ, công chức cùng với người lãnh đạo trực tiếp thực hiện. Công tác đánh giá 
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cán bộ, công chức không có sự giám sát của cán bộ, công chức có trình độ 

chuyên môn về công tác đánh giá. Có trường hợp công tác đánh giá được triển 

khai tại thời điểm các phòng chuyên môn có quá nhiều việc thì công tác đánh 

giá không được triển khai thực hiện và nếu có thực hiện thì cũng chỉ “làm cho 

có lệ”, không được tiến hành đúng quy trình, thủ tục và kết quả tất nhiên thiếu 

tính chính xác, không có hiệu quả. 

Cán bộ, công chức tại UBND quận Liên Chiểu chưa nhận thức được rõ 

ràng tầm quan trọng của công tác đánh giá cán bộ công chức. Một số CBCC 

còn nhận thức đánh giá cán bộ, công chức chỉ là khâu hình thức, làm xong thì 

để đấy chứ không có tác dụng gì to lớn. 

Khi tiến hành nhận xét công tác đánh giá, đơn vị quản lý cán bộ, công 

chức (Phòng Nội vụ) luôn có ý kiến nhận xét là công tác đánh giá đã được 

tiến hành thành công hay công tác đánh giá được tiến hành nghiêm túc. 

Nhưng thực tế là cán bộ, công chức của đơn vị quản lý công chức không trực 

tiếp tham gia giám sát hoạt động đánh giá công chức của các phòng. Nên kết 

quả đánh giá được gửi về có chính xác hay không cũng không có một cơ sở 

nào để kiểm tra, kiểm nghiệm. 

- Tiêu chí sử dụng để đánh giá cán bộ, công chức thiên về định tính, 

chưa thực sự khoa học vì thế công tác đánh giá còn cảm tính, chưa chính xác. 

Đánh giá cán bộ, công chức hiện nay là một việc hết sức khó khăn, kết 

quả đánh giá không được dựa vào những thước đo cụ thể đã được lượng hoá, 

mà chủ yếu dựa vào những tiêu chuẩn ước lệ, chung chung. Việc đánh giá 

công chức còn mang nặng cảm tính, chưa coi trọng tính khách quan và chưa 

thật sự công tâm hoặc còn theo mục đích định sẵn để thể hiện tình cảm cá 

nhân (yêu, ghét, định kiến…). 

Đánh giá và sử dụng cán boọ công chức còn nặng về thành phần lý lịch, 

thâm niên công tác mà chưa đề cao về trình độ chuyên môn, năng lực thực 
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hiện công việc. Đánh giá công chức chủ yếu dựa vào những tình cảm cá nhân. 

Công tác đánh giá còn chung chung, đại khái, có những biểu hiện xuề xoà, 

qua loa, không đối chiếu, so sánh với những tiêu chuẩn đã xác định trước. 

Tiêu chuẩn đánh giá cán bộ, công chức hàng năm được thể chế hoá thành 

quy định tại Quy chế đánh giá công chức hàng năm (được ban hành kèm theo 

Quyết định số 11/1998/QĐ-TCCP-CCVC). Nhưng 8 tiêu chí đánh giá còn rất 

chung chung và được sử dụng chung cho tất cả cán bộ, công chức trong cả 

nước. Trong Nghị định số 117 của Chính phủ về quản lý, sử dụng và tuyển 

dụng công chức thì công chức được phân loại thành nhiều loại tuỳ thuộc vào 

nhiều tiêu chí khác nhau. Với những loại công chức khác nhau phải có tương 

ứng các phương pháp đánh giá và tiêu chí đánh giá khác nhau. Nhưng điều 

này chưa được  quy định tại một văn bản có hiệu lực pháp lý nào. Vì thế, tại 

UBND quận Liên Chiểu vẫn áp dụng những tiêu chí tổng quát, có tính khung 

cao để đánh giá công chức của mình, chưa thực hiện được việc phân loại cán 

bộ, công chức để đánh giá.  

Tiêu chí đánh giá cán bộ, công chức còn mang tính chất chung chung, 

còn nặng về cảm tính, khó định lượng nên kết quả đánh giá thực sự không có 

được hiệu quả như mong muốn, kết quả của công tác đánh giá công chứ vẫn 

có tính chính xác thấp. 

Đi sâu vào nghiên cứu kết quả đánh giá của từng phòng chuyên môn thì 

thấy, có một số phòng chuyên môn có tỷ lệ công chức được xếp loại xuất sắc 

rất cao, thậm chí có những phòng tỷ lệ đó là 100%. Kết quả đánh giá này 

không nói lên được điều gì, vì không phải tất cả các phòng có tỷ lệ công chức 

được xếp loại xuất sắc cao thì đều có đội ngũ công chức có chất lượng cao và 

hiệu quả thực thi công việc của phòng luôn luôn tốt. Một số phòng chuyên 

môn của huyện tuy có kết quả đánh giá công chức cao nhưng đội ngũ công 

chức của phòng thực thi công vụ hàng năm không đạt kết quả cao, tình trạng 
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nhân dân khiếu kiện cán bộ trong phòng thường xuyên xảy ra…Một câu hỏi 

được đặt ra, tại sao công chức chưa các phòng này có kết quả đánh giá cao 

như vậy? Lí do giải thích cho hiện tượng này là do tâm lý “bình quân chủ 

nghĩa” hoặc là do tập thể các phòng này “rất đoàn kết”, mối quan hệ đồng 

nghiệp theo kiểu “dĩ hoà vi quý”, một lí do nữa là do bệnh thành tích của 

người lãnh đạo. 

Ngược lại, có những đơn vị chỉ có một tỷ lệ công chức được xếp loại 

xuất sắc thấp. Hiện tượng này cũng không phản ánh được thực chất đội ngũ 

công chức của các đơn vị. Lý do giải thích hiện tượng này có thể là các tập 

thể này thực hiện nghiêm túc công tác đánh giá công chức và đội ngũ công 

chức của họ đúng như công tác đánh giá đã phản ánh. Hoặc, trong các tập thể 

này mối quan hệ giữa các công chức còn có nhiều mâu thuẫn. 

Chưa có đủ cơ sở để lấy kết quả đánh giá làm cơ sở đánh giá năng lực 

giữa các phòng, ban chuyên môn với nhau. Không thể nói rằng phòng này có 

kết quả đánh giá công chức cao hơn thì công việc được thực hiện tốt hơn các 

phòng có kết quả đánh giá thấp hơn được. Tóm lại, kết quả đánh giá công 

chức không chính xác, không được sử dụng nhiều vào công tác quản lý công 

chức. 

Nhìn chung, công tác đánh giá cán bộ, công chức tại UBND quận chưa 

thực sự có hiệu quả cao. Những thành tích, danh hiệu vẫn còn tình trạng chưa 

được trao đúng người. Có những công chức có năng lực công tác không cao, 

có hiệu quả công việc không tốt nhưng lại có mối quan hệ đồng nghiệp tốt 

hoặc có “phe cánh” thì được trao cho những danh hiệu tốt. Ngược lại, những 

người hoạt động công tác tốt, năng lực cao nhưng không chú tâm vào xây 

dựng các mối quan hệ, ngoại giao chưa tốt hoặc làm phật ý người khác thì 

không được đánh giá cao. Những tình trạng không tốt trên vẫn còn xuất hiện 

thường xuyên trong công tác đánh giá công chức tại UBND quận nên hiệu 
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quả công tác này không cao. 

- Phương pháp đánh giá công chức còn cứng nhắc, chưa linh hoạt, sáng tạo. 

Những phương pháp đánh giá được sử dụng tại UBND quận cũng giống 

như các phương pháp được sử dụng tại các cơ quan hành chính khác. Những 

phương pháp này được sử dụng vì nó đã được thể chế hoá vào các văn bản có 

tính pháp lý cao về công tác đánh giá công chức. 

Những phương pháp thường được sử dụng là: phương pháp cho điểm, 

xếp loại theo tiêu chí, đánh giá nhận xét, bình bầu, bỏ phiếu kín…đều là 

những phương pháp cũ, nặng cảm tính, khó có thể linh hoạt và chính xác. 

- Thứ năm, kết quả đánh giá công chức chưa được sử dụng hữu ích trong 

cơ công tác quản lý công chức. 

Về nguyên tắc, các kết quả của công tác đánh giá công chức được sử 

dụng để thực hiện các chính sách cán bộ như: khen thưởng, đào tạo, bồi 

dưỡng, đề bạt…Kết quả của công tác đánh giá là cơ sở khoa học để nâng cao 

chất lượng công chức. Nhưng, hiện nay kết quả đánh giá công chức chưa thực 

sự chính xác nên việc sử dụng các kết quả đó không cho ra hiệu quả tương 

ứng, có trường hợp còn để lại những hậu quả nghiêm trọng.  

- Đánh giá cán bộ, công chức tại UBND quận Liên Chiểu chưa thu hút 

được sự tham gia tích cực của nhân dân. 

Nhân dân là một chủ thể của quy trình đánh giá công chức tại các cơ 

quan hành chính nhà nước. Nhưng trên thực tế nhân dân vẫn chưa được tham 

gia vào quá trình đánh giá công chức. Đây là một thiếu sót lớn của công tác 

đánh giá tại các cơ quan hành chính nhà nước nói chung và của UBND quận 

Liên Chiểu nói riêng. 

- Đánh giá cán bộ, công chức lãnh đạo còn gặp nhiều khó khăn. 

Công tác đánh giá công chức lãnh đạo có nhiều nét khác biệt với công 

chức chuyên môn. Theo Quy chế có bổ sung nội dung đánh giá là công chức 
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lãnh đạo kiểm điểm trước tập thể và tập thể đóng góp ý kiến, nhận xét.  

Khi công chức lãnh đạo kiểm điểm trước tập thể, các công chức cấp dưới 

không dám chỉ ra những khuyết điểm của cấp trên, hơn thế nữa, công chức 

cấp dưới thường có những biểu hiện ủng hộ cấp trên thái quá. Công chức lãnh 

đạo được đánh giá thông qua 4 tiêu chí nữa, nhưng các tiêu chí này rất chung 

chung, khó phân tích, định lượng để đánh giá.  

2.5.3. Nguyên nhân 

* Nguyên nhân khách quan 

Thứ nhất, những quy định làm cơ sở pháp lý cho công tác đánh giá công 

chức còn chưa hoàn thiện, đồng bộ và đầy đủ. Quy chế đánh giá công chức 

hàng năm là một bước ngoặt cho công tác đánh giá, nhưng những quy định 

trong Quy chế đánh giá công chức hàng năm lại rất chung chung, chưa thực 

sự khoa học và khó định lượng. Nên việc áp dụng những quy định trong Quy 

chế đánh giá công chức hàng năm mang lại hiệu quả công tác đánh giá công 

chức không cao. 

Hiện nay, trên địa bàn thành phố Đà Nẵng nói chung và quận Liên Chiểu 

nói riêng đang phát triển mạnh mẽ; bên cạnh đó công cuộc cải cách hành 

chính đang có những bước tiến vững chắc.  

Thứ hai, theo quy định của Nhà nước, cán bộ, công chức được đánh giá 

định kỳ mỗi năm một lần. Việc tập trung đánh giá một lần vào cuối năm chưa 

phản ánh hết năng lực công tác của cán bộ, công chức. Một năm tiến hành 

đánh giá cán bộ, công chức một lần thì khối lượng công việc cần được đánh 

giá quá lớn, kết quả đánh giá vì vậy sẽ không có tính chính xác cao. 

Thứ ba, tiêu chí đánh giá cán bộ, công chức còn chung chung, chưa cụ 

thể, rõ ràng và khó định lượng. Các tiêu chí đánh giá được lấy từ trong Quy chế 

đánh giá cán bộ, công chức hàng năm, không được cụ thể hoá, không được 

thay đổi cho phù hợp với đặc điểm, tình hình của công chức tại đơn vị mình.  

Thứ tư, một nguyên nhân dẫn đến tình trạng hạn chế của công tác đánh 
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giá cán bộ, công chức tại UBND quanạ là chưa thu hút được sự tham gia tích 

cực của nhân dân vào công tác đánh giá cán bộ công chức. 

Nhân dân quận Liên Chiểu trực tiếp làm việc với cán bộ, công chức quận 

thường xuyên, nhưng đánh giá cán bộ, công chức của quận thì rất ít khi công 

dân được tham gia. Trong công tác đánh giá cán bộ, công chức định kỳ hàng 

năm nhân dân chưa được tham gia. 

* Nguyên nhân chủ quan 

Thứ nhất, số lượng công chức có chuyên môn về lĩnh vực đánh giá cán 

bộ, công chức và quản lý nhân sự là rất ít. Mặt khác, trình độ chuyên môn của 

cán bộ, công chức phụ trách công tác này còn nhiều vấn đề cần bàn. Công 

chức này có trình độ đại học nhưng không được đào tạo bài bản về kiến thức 

nhân sự. Trình độ chuyên môn của công chức phụ trách công tác nhân sự của 

quận chỉ được hình thành qua thực tế công tác, chủ yếu làm theo kinh nghiệm. 

Thứ hai, nhận thức của cán bộ, công chức tại UBND quận Liên Chiểu về 

vai trò của công tác đánh giá cán bộ, công chức và tầm quan trọng của nó còn 

chưa được coi trọng. 

Trong nhận thức của cán bộ, công chức tại UBND quận, công tác đánh 

giá chỉ là một hình thức cần thiết do cấp trên chỉ đạo nên phải thực hiện và kết 

quả đánh giá còn chưa quan trọng, chưa được sử dụng hữu ích vào các công 

tác quản lý công chức. 

Thứ ba, Một số cấp ủy và chính quyền các phường thuộc quận Liên 

Chiểu chưa đề cao vai trò của công tác đánh giá cán bộ công chức. Vì vậy, 

công tác đánh giá chưa được đầu tư về thời gian, tiền bạc và công sức, mà 

đánh giá cán bộ, công chức còn mang nặng tính hình thức[26]. 

Tiểu kết Chương 2 

Nội dung Chương 2 nêu lên kết quả nghiên cứu về công tác đánh giá cán 

bộ, công chức thực tế tại UBND quận Liên Chiểu. Phần đầu của chương đã 

giới thiệu một vài nét về đặc điều kiện tự nhiên, kinh tế và xã hội của quận 
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Liên Chiểu; đồng thời đã giới thiệu về thực trạng đội ngũ công chức ở đây về 

cả số lượng, chất lượng cán bộ, công chức của quận Liên Chiểu năm 2017. 

Phần tiếp theo của chương đã nêu được thực trạng công tác đánh giá cán 

bộ, công chức tại UBND quận Liên Chiểu. Công tác đánh giá cán bộ, công 

chức bao gồm đánh giá hoạt động công vụ cán bộ công chức, đánh giá cán bộ, 

công chức để đề bạt và đánh giá cán bộ, công chức định kỳ hàng năm. 

Đánh giá cán bộ, công chức tại UBND quận Liên Chiểu thường được 

thực hiện thông qua các hình thức: đánh giá hoạt động công vụ của cá nhân 

cán bộ, công chức (đánh giá hoạt động công vụ thông qua họp giao ban của 

các phòng chuyên môn hàng tuần, hàng tháng và họp kiểm điểm, đánh giá 

trong nội bộ các phòng chuyên môn) và đánh giá hoạt động công vụ của tập 

thể cán bọ công chức (đánh giá hoạt động công vụ của các phòng chuyên môn 

thông qua báo cáo tổng kết, báo cáo thành tích và đánh giá các công vụ lớn 

thông qua báo cáo tiến độ và báo cáo tổng kết công vụ). Đánh giá cán bộ, 

công chức để đề bạt là hoạt động không thường xuyên được thực hiện. 
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CHƯƠNG 3 

QUAN ĐIỂM VÀ GIẢI PHÁP NÂNG CAO HIỆU QUẢ ĐÁNH 

GIÁ CÁN BỘ, CÔNG CHỨC TẠI QUẬN LIÊN CHIỂU 

 

3.1. Quan điểm nâng cao hiệu quả đánh giá cán bộ, công chức  

Các quan điểm nâng cao hiệu quả đánh giá cán bộ, công chức có thể xác 

định là: 

1/ Bảo đảm sự lãnh đạo của Đảng. Hiến pháp năm 1992 (sửa đổi, bổ 

sung năm 2001) tại Điều 4 quy định: "Đảng Cộng sản Việt Nam, đội tiên 

phong của giai cấp công nhân Việt Nam…, là lực lượng lãnh đạo Nhà nước 

và xã hội”. Một trong những phương diện lãnh đạo quan trọng bậc nhất là 

lãnh đạo thông qua công tác cán bộ. 

Sự lãnh đạo của Đảng là điều kiện tiên quyết bảo đảm sự điều chỉnh 

chính trị - pháp lý cán bộ, công chức...Việc đánh giá có phương hướng, mục 

tiêu, chính sách, đường lối tổ chức cán bộ đúng đắn để chính quyền và các tổ 

chức khác của hệ thống chính trị đánh giá đúng cán bộ, công chức,qua đó 

thực hiện được các mục tiêu nhiệm vụ của mình. 

Nguyên tắc Đảng lãnh đạo là nguyên tắc xuyên suốt quá trình xây dựng và 

phát triển đất nước nói chung, xây dựng đội ngũ cán bộ, công chức nói riêng.  

2/ Đánh giá cán bộ, công chức phải hướng đến việc xây dựng đội ngũ 

cán bộ, công chức ngày một chính quy, hiện đại có phẩm chất chính trị, phẩm 

chất đạo đức và năng lực chuyên môn cao, "vừa hồng vừa chuyên" có đủ năng 

lực thực thi nhiệm vụ;  

3/ Nâng cao hiệu quả đánh giá cán bộ, công chức phải tiến hành một 

cách đồng bộ. Điều đó đòi hỏi các giải pháp nâng cao phải bao quát tất cả các 

yếu tố bảo đảm hiệu quả: pháp luật, thực hiện pháp luật, công tác lãnh đạo, 

chỉ đạo của tổ chức Đảng, chính quyền, người đứng đầu các cơ quan, tổ chức, 
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đơn vị; gắn với việc nâng cao ý thức của người lãnh đạo, quản lý và công 

chức, công tác phổ biến, giáo dục pháp luật về đánh giá cán bộ, công chức; 

công tác giám sát, kiểm tra, xử lý, v.v.[41]. 

3.2. Các giải pháp nâng cao hiệu quả đánh giá cán bộ, công chức tại 

quận Liên Chiểu, TP Đà Nẵng 

3.2.1. Sự lãnh đạo của Đảng và tăng cường sự đổi mới 

Trước hết các cấp ủy Đảng đổi mới mạnh mẽ và tạo bước đột phá trong 

công tác cán bộ. Lãnh đạo công tác đánh giá cán bộ, công chức phải đặt trong 

tổng thể quy hoạch đào tạo, đánh giá, sử dụng cán bộ đảm bảo tiêu chuẩn quy 

chế, quy trình, dân chủ khách quan để đội ngũ cán bộ ngày càng đảm bảo 

phẩm chất năng lực, hoàn thành tốt nhiệm vụ được giao Cấp ủy các cơ quan 

hành chính phải lãnh đạo tốt công tác đáng giá phân loại đảng viên, cán bộ, 

công chức hàng năm. Nhằm làm cho công tác đánh giá, phân loại thực hiện 

đúng mục tiêu, ý nghĩa, đánh giá thực chất năng lực, trách nhiệm, phẩm chất 

đạo đức của cán bộ, công chức hành chính; đầu tranh loại bỏ những đối tượng 

yếu kém về năng lực, thiếu tinh thần trách nhiệm với công việc.. xây dựng đội 

ngũ cán bộ, công chức hành chính thực sự vững mạnh. 

3.2.2. Nâng cao ý thức, trách nhiệm của cán bộ, công chức 

Trong những năm đổi mới vừa qua, sự chuyển đổi cơ chế kinh tế và hội 

nhập kinh tế quốc tế của nước ta đã đặt ra nhiều vấn đề cần phải giải quyết, 

trong đó có vấn đề đạo đức công chức cấp xã rất được quan tâm vì đây là lực 

lượng trực tiếp tiếp xúc với người dân. Ý thức, trách nhiệm của cán bộ, công 

chức là một dạng của đạo đức nghề nghiệp, bao gồm những quan điểm, 

nguyên tắc và chuẩn mực đánh giá, điều chỉnh tư tưởng, hành vi và quan hệ 

đạo đức công chức. Mỗi Đảng viên và cán bộ phải thật sự thấm nhuần đạo 

đức cách mạng” và “Người cách mạng phải có đạo đức, không có đạo đức thì 

dù tài giỏi mấy cũng không lãnh đạo được nhân dân”. 
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Qua một số vụ án tham nhũng lớn gần đây, chúng tôi thấy, một trong 

những nhiệm vụ cấp thiết hiện nay là cần khắc phục tình trạng suy thoái, 

xuống cấp về đạo đức; xây dựng đạo đức, lối sống lành mạnh trong công 

chức, khích lệ tinh thần yêu mến nghề nghiệp và làm việc với lương tâm, 

trách nhiệm, danh dự của người công chức nhằm phục vụ nhân dân và xã hội. 

Nâng cao ý thức, trách  nhiệm của cán bộ, công chức gắn liền với thực 

hiện cải cách hành chính và dân chủ ở cơ sở: 

Cải cách hành chính là biện pháp cần thiết nhằm bảo đảm quá trình hiện 

thực hoá quyền lực Nhà nước trong nhân dân, nghĩa là người dân thực hiện 

quyền lực của mình trong hệ thống chính trị dưới sự lãnh đạo của Đảng; góp 

phần đẩy mạnh công nghiệp hoá, hiện đại hoá đất nước và thực hiện mục tiêu 

“dân giàu, nước mạnh, xã hội công bằng, dân chủ, văn minh”. Công chức 

thực hiện trách nhiệm của mình với nhân dân cũng là thực hiện trách nhiệm 

của Đảng, của Chính phủ với nhân dân.     

Cải cách hành chính là giải pháp quan trọng nhằm nâng cao hiệu quả 

hoạt động của bộ máy công quyền, giảm bớt tình trạng nhũng nhiễu, cửa 

quyền,…Chất lượng đội ngũ công chức thể hiện ở trình độ chuyên môn, 

nghiệp vụ vững vàng; ở đạo đức, tác phong và thái độ phục vụ nhân dân. 

Cải cách hành chính phải gắn liền với việc nâng cao ý thức trách nhiệm 

của cán bộ, công chức. Cán bộ, công chức phải luôn là người đi đầu trong sự 

nghiệp cải cách hành chính, phải được đào tạo một cách bài bản để có chuyên 

môn, nghiệp vụ vững vàng và đặc biệt, có các phẩm chất đạo đức trong sáng 

xứng đáng là “công bộc” của nhân dân. Các hoạt động cải cách hành chính 

phải công khai theo nguyên tắc “dân biết, dân bàn, dân làm, dân kiểm tra”. 

Đồng thời, phải có biện pháp nhằm nâng cao trách nhiệm của công chức đối 

với công việc và nhiệm vụ được giao; tăng cường tính chủ động, sáng tạo của 

cán bộ và công chức trong xử lý, giải quyết công việc. Chủ tịch Hồ Chí Minh 
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đã từng chỉ rõ: tinh thần trách nhiệm là nắm vững chính sách, đi đúng đường 

lối quần chúng, làm tròn nhiệm vụ. 

Nhằm đánh giá cán bộ, công chức ở quận Liên Chiểu thì khía cạnh ý 

thức, trách nhiệm của người cán bộ, công chức là rất quan trọng. Ngoài ra, 

cần xây dựng chế độ trách nhiệm của cơ quan quản lý công chức. Theo đó, 

nếu công chức vi phạm khuyết điểm, mắc phải sai lầm thì không những bản 

thân họ phải chịu trách nhiệm trước pháp luật, mà ngay cả cơ quan quản lý 

công chức đó cũng phải chịu trách nhiệm, trước hết là người đứng đầu phải 

chịu trách nhiệm trước cơ quan cấp trên. Phải quy định rõ, cụ thể các hành vi 

cán bộ công chức không được làm, xử phạt nghiêm minh các hành vi vi phạm 

đạo đức công vụ tuỳ theo mức độ vi phạm. 

Để khắc phục mặt trái của cơ chế thị trường, chúng ta cần ban hành một 

hệ thống pháp luật và kiểm tra việc thực hiện các quy định pháp luật đó. Một 

mặt, làm trong sạch bộ máy cán bộ, công chức; mặt khác, theo dõi việc thực 

hiện các quy định pháp luật, xử lý nghiêm túc các trường hợp công chức vi 

phạm pháp luật, đạo đức. Bên cạnh đó, cần hoàn thiện chế độ trách nhiệm của 

các cơ quan chức năng, như thanh tra, kiểm tra, tổ chức, kiểm toán. 

Hiện nay, tham nhũng đang có chiều hướng khá phức tạp và tinh vi; do 

đó, việc làm trong sạch bộ máy cán bộ, công chức càng có ý nghĩa quyết định. 

Điều quan trọng là phải hình thành hệ thống pháp luật đồng bộ, chặt chẽ và đủ 

mạnh khiến “công chức không cần tham nhũng, không muốn tham nhũng và 

không thể tham nhũng”; đồng thời, đề cao sự giám sát của xã hội thông qua 

các tổ chức dân cử, các đoàn thể nhân dân, các tổ chức xã hội dân sự, các 

phương tiện thông tin đại chúng... góp phần quan trọng vào việc chống những 

tiêu cực của bộ máy nhà nước và của mỗi cán bộ, công chức. 

Những quy định về ý thức, trách nhiệm của cán bộ, công chức là cơ sở 

để cán bộ, công chức nỗ lực tự rèn luyện phù hợp với nghề nghiệp của mình, 
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đồng thời là cơ sở để đánh giá, xếp loại và giám sát đội ngũ cán bộ, công 

chức, nhằm xây dựng một đội ngũ cán bộ công chức có bản lĩnh chính trị 

vững vàng, có phẩm chất, lối sống và cách ứng xử chuẩn mực, chuyên nghiệp. 

3.2.3. Hoàn thiện pháp luật 

Trước hết là vấn đề xây dựng, hoàn thiện pháp luật về vị trí việc làm. 

Đây là cơ sở cho việc đánh giá cán bộ, công chức theo quan điểm mới, hiện 

đại. Hoàn thiện việc xây dựng vị trí việc làm trong cơ quan nhà nước cấp 

huyện đồng thời xây dựng, bổ sung và hoàn thiện hệ thống chức danh, tiêu 

chuẩn theo ngạch công chức phù hợp với thực tiễn và yêu cầu chuyên môn 

của từng đối tượng công chức theo quy định tại Nghị định số 36/2013/NĐ-CP 

ngày 22 tháng 4 năm 2013 của Chính phủ quy định về vị trí việc làm và cơ 

cấu ngạch công chức. Tuy nhiên để tiếp tục hoàn thiện và đổi mới công tác 

đánh giá công chức gắn với việc đẩy mạnh cải cách chế độ công vụ, công 

chức cần sớm hoàn thiện danh mục hệ thống vị trí việc làm và cơ cấu theo 

ngạch công chức, từ đó xây dựng hệ thống tiêu chí đánh giá của từng vị trí 

việc làm.  

Pháp luật cũng cần xác định  đầy đủ hơn tiêu chuẩn đạo đức nghề nghiệp 

đối với cán bộ, công chức trong đó cần nêu ra các tiêu chí cụ thể để đánh giá 

như: chấp hành nội quy, quy chế cơ quan, đơn vị; tinh thần, thái độ phục vụ 

nhân dân; mức độ hoàn thành chức trách, nhiệm vụ được phân công… 

Hoàn thiện pháp luật về đánh giá cán bộ, công chức là một trong những 

giải pháp quan trọng để không ngừng nâng cao chất lượng cán bộ, công chức. 

Do vậy cần phải có những quy định chặt chẽ và lượng hóa được thế nào là 

phẩm chất tốt, năng lực tốt, chứ không nói chung chung, có như thế những 

công chức tốt mới được trọng dụng.Liên qua đến đánh giá cán bộ, công chức 

cũng cần đổi mới các quy định của pháp luật về khen thưởng, kỷ luật đối với 

cán bộ, công chức. Trong đó, những cán bộ, công chức có thành tích xuất sắc 
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phải được biểu dương, khen thưởng kịp thời; không thực hiện khen thưởng 

theo năm công tác và thực hiện chế độ khen thưởng chung chung theo kiểu 

“phân phối” như hiện nay. Việc phê bình cán bộ, công chức không hoàn thành 

chức trách, nhiệm vụ cũng cần phải được xem xét và thực hiện kịp thời. Xử lý 

nghiêm minh, kịp thời, công khai những cán bộ, công chức vi phạm kỷ luật, 

kỷ cương nhà nước làm gương cho những cán bộ, công chức khác. Việc xem 

xét kỷ luật đối với cán bộ, công chức nhà nước vi phạm phải được thực hiện 

kỹ càng tránh oan sai và phải tìm ra nguyên nhân để loại bỏ những hành vi sai 

trái đó trong nội bộ cơ quan, đơn vị. 

3.2.4. Nâng cao chất lượng tổ chức thực hiện đánh giá cán bộ, công chức 

Kết quả đánh giá công chức sẽ giúp cho cán bộ quản lý có phương án bố 

trí, sử dụng công chức hợp lý, phát huy được năng lực cá nhân của mỗi công 

chức. Đồng thời việc đánh giá công chức sẽ khuyến khích được đội ngũ công 

chức nhận ra điểm mạnh, điểm yếu của mình để có hướng phấn đấu, hoàn 

thiện bản thân, đáp ứng yêu cầu công việc. Thực tiễn thời gian qua cho thấy 

công tác đánh giá CBCC vẫn còn nhiều hạn chế, vướng mắc, một bộ phận 

CBCC còn e dè, nể nang, thiếu trung thực, thẳng thắn trong quá trình kiểm 

điểm, tự phê bình và phê bình; tỷ lệ hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ tập trung 

chủ yếu ở đội ngũ lãnh đạo, quản lý… do vậy đổi mới công tác đánh giá công 

chức sẽ góp phần thực hiện thành công cải cách hành chính, nâng cao chất 

lượng nguồn nhân lực, tạo ra một hệ thống giá trị để phục vụ tốt hơn nền hành 

chính công vụ. Cụ thể là: 

- Các cơ quan nhà nước cần xây dựng quy chế đánh giá cán bộ, công 

chức trong nội bộ cơ quan, đơn vị mình theo hướng lấy chất lượng, hiệu quả 

thực hiện chức trách, nhiệm vụ, ý thức trong thực hiện chức năng, nhiệm vụ là 

tiêu chí để đánh giá. Bên cạnh đó, cần bổ sung, hoàn thiện hệ thống tiêu 

chuẩn theo chức danh công chức lãnh đạo, quản lý. Xây dựng tiêu chí đánh 
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giá mức độ hoàn thành chức trách, nhiệm vụ cụ thể sẽ giúp nâng cao trách 

nhiệm cá nhân của công chức trong thực thi công vụ. 

Theo đó, Quy chế này cần quy định về mục đích, nguyên tắc, căn cứ, nội 

dung, trình tự, thủ tục, tiêu chí, thẩm quyền, trách nhiệm đánh giá và phân 

loại cán bộ, công chức  

- Thực tiễn cho thấy việc lãnh đạo, chỉ đạo tổ chức thực hiện đánh giá 

cán bộ, công chức phải hướng tới đánh giá công chức dựa trên kết quả thực 

thi công vụ của công chức; coi đó là thước đo chính để đánh giá phẩm chất, 

trình độ, năng lực của công chức dựa vào kết quả công việc. Đây là nguyên 

tắc, là phương pháp chung để đánh giá chất lượng hoạt động của mỗi công 

chức và đội ngũ CBCC. Tuy nhiên, khi vào từng trường hợp cụ thể, cần dựa 

vào các tiêu chí cơ bản của năng lực như trình bày trên, đó là trình độ đào tạo, 

kỹ năng nghề nghiệp, về thái độ hành vi và kinh nghiệm thực tiễn của cá 

nhân. Các yếu tố trong hệ thống năng lực cá nhân có phù hợp với công việc 

và mang lại kết quả cao là biểu hiện cao nhất năng lực thực sự của cá nhân.  

- Đánh giá công chức phải xác định vai trò của người đứng đầu, chú 

trọng vai trò của người thủ trưởng trong phân công, sử dụng, đánh giá và chịu 

trách nhiệm với kết quả thực hiện công việc của mỗi CBCC nhằm đảm bảo 

việc đánh giá vừa khách quan, toàn diện, minh bạch mà vẫn giữ được vai trò 

của người đứng đầu trong kết luận đánh giá. Vì vậy cần quy định cụ thể về 

trách nhiệm và xem xét trách nhiệm của người đứng đầu, cấp phó của người 

đứng đầu cơ quan, đơn vị trong công tác này, gắn đánh giá đội ngũ cán bộ với 

những quan điểm của Nghị quyết trung ương 4 khóa XII là việc làm cần thiết 

nhằm thực hiện mục tiêu“khắc phục những yếu kém trong công tác cán bộ và 

quản lý cán bộ; xây dựng đội ngũ cán bộ, đảng viên, nhất là cán bộ lãnh đạo, 

quản lý các cấp có bản lĩnh chính trị vững vàng, có đạo đức, trách nhiệm, 

năng lực và động cơ đúng đắn, thực sự tiên phong, gương mẫu, luôn đặt lợi 
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ích của tập thể, quốc gia, dân tộc lên trên lợi ích cá nhân, thực sự là cán bộ 

của dân, phục vụ nhân dân. Củng cố niềm tin của nhân dân đối với Đảng”. 

- Đánh giá cán bộ, công chức phải dựa trên trình độ hiện có của đội ngũ 

công chức. Đây là một trong những căn cứ quan trọng để đánh giá năng lực 

của đội ngũ công chức. Ngày nay với sự phát triển mạnh mẽ của khoa học 

công nghệ, yêu cầu người CBCC phải có trình độ chuyên môn, nghiệp vụ 

theo tiêu chuẩn chức danh cán bộ, công chức và cả kiến thức pháp luật, về 

quản lý hành chính Nhà nước, quản lý kinh tế, lý luận chính trị, sử dụng tin 

học... mới có thể hoàn thành tốt nhiệm vụ được giao. Cho nên sử dụng căn cứ 

này để đánh giá năng lực công chức thì cần quan tâm không chỉ kiến thức 

chuyên ngành mà cả những kiến thức, hiểu biết chung hiện có của đội ngũ 

công chức. Đây chính là một trong những biện pháp để quản lý và xây dựng 

đội ngũ công chức chính quy, chuyên nghiệp, góp phần nâng cao hiệu quả của 

bộ máy chính quyền cơ sở. 

3.2.5. Tăng cường thu hút sự tham gia tích cực của người dân vào 

đánh giá cán bộ, công chức 

Chế độ ta là chế độ dân chủ, do đó, chỉ khi nào người dân thực sự đóng 

vai trò quan trọng trong quá trình đánh giá cán bộ, công chức thì mới thể hiện 

được bản chất của chế độ và bảo đảm cho việc đánh giá đúng đắn. Việc mở 

rộng hình thức tham gia của nhân dân vào hoạt động đánh giá cán bộ, công 

chức không chỉ đòi hỏi từ sự hội nhập mà quan trọng hơn là từ chính yêu cầu 

của công cuộc đổi mới, phát triển kinh tế thị trường, dân chủ hóa đời sống xã 

hội và Nhà nước. Mở rộng sự tham gia mạnh mẽ của người dân vào các quá 

trình ra quyết định, các hoạt động đánh giá cán bộ công chức; người dân có 

quyền lựa chọn những cán bộ tốt để phục vụ lại cho nhân dân. 

Bảo đảm sự tham gia của nhân dân vào công việc quản lý nhà nuớc nói 

chung và đánh giá cán bộ, công chức nói riêng đã được ghi trong Hiến pháp 
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và các luật khác như: Luật Tổ chức Quốc hội, Luật Tổ chức Chính phủ, Luật 

Tổ chức chính quyền địa phương,  Luật Khiếu nại, tố cáo, Luật Phòng, chống 

tham nhũng, Luật Công đoàn, Luật Thanh niên, Luật Mặt trận Tổ quốc… 

Như vậy, các văn bản pháp lý hiện hành đã quy định khá cụ thể các hình 

thức, phương thức tham gia của nhân dân trong việc đánh giá cán bộ công 

chức. 

Có thể nói, các phương thức, hình thức để người dân tham gia đánh giá 

cán bộ, công chức đã được quy định rất đa dạng, phong phú. Nó cho phép 

người dân có thể biểu đạt được ý chí, nguyện vọng của mình với các cơ quan 

nhà nước trong việc lựa chọn những cán bộ có đức, có tài.  

3.2.6. Tăng cường kiểm tra, giám sát, giải quyết khiếu nại, tố cáo trong 

công tác đánh giá cán bộ, công chức  

Công tác thanh tra, kiểm tra đánh giá cán bộ, công chức là một công tác 

cần thiết trong quá trình hoạt động công vụ nhằm tăng cường chức năng pháp 

chế, răn đe công chức, hướng người công chức thực sự trở thành người công 

bộc của nhân dân, trung thành với Đảng, tận tụy với nhân dân. Không có kiểm 

tra, giám sát đối với hoạt động này, khó có thể bảo đảm việc đánh giá đúng 

đắn đối với từng cán bộ, công chức.  Tuy nhiên công tác thanh tra, giám sát 

công tác đánh giá cán  bộ, công chức vẫn chưa thực sự được quan tâm đúng 

mức, còn có biểu hiện nhiều hạn chế, nể nang, hình thức; kết quả thực hiện 

công tác thanh tra, kiểm tra, giám sát chưa thực sự có hiệu quả, do vậy cần có 

những giải pháp cơ bản sau: 

Thứ nhất, cần có quy định cụ thể hơn về thanh tra, kiểm tra, giám sát đối 

với cán bộ, công chức. Đó là điều kiện bảo đảm cho cán bộ, công chức thực 

hiện nhiệm vụ, công vụ một cách nghiêm chỉnh, đúng pháp luật, có hiệu quả 

cao. Thông qua các hoạt động thanh tra, kiểm tra, giám sát giúp cho cấp trên 

biết được công chức thuộc quyền thực hiện công việc được giao đến đâu, có 
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đúng không, có gì sai sót không? Nếu có sai phạm thì có chỉ đạo, uốn nắn kịp 

thời. Đồng thời, thông qua đó còn có cơ sở thực chất để xem xét, đánh giá 

được đường lối, chủ trương của mình có thực hiện được hay không. Cũng qua 

thanh tra, kiểm tra, giám sát giúp cho công chức thấy được ưu điểm, nhược 

điểm của mình để có hướng điều chỉnh cho đúng, không bị trượt vào những  

sai lầm. 

Thứ hai, muốn thực hiện thanh tra, kiểm tra, giám sát được, phải có công 

cụ. Trong điều kiện xây dựng nhà nước pháp quyền hiện nay, công cụ số một, 

quan trọng nhất là pháp luật. Phải có những quy định rõ về thẩm quyền  và cơ 

chế bảo đảm thực thi thẩm quyền thanh tra, kiểm tra, giám sát từ phía Nhà 

nước, hệ thống chính trị và nhân dân đối với cán bộ, công chức, nhất là việc 

thực thi quyền khiếu nại, tố cáo một cách dễ dàng, thuận lợi; đồng thời phải 

có quy định rõ việc cán bộ, công chức phải chịu trách nhiệm về những  sai 

phạm trong quá trình thực thi nhiệm vụ, công vụ của mình gây ra bằng  cách 

quy định chế độ kỷ luật đối với cán bộ, công chức. 

Thứ ba, để bảo đảm hoạt động của cán bộ, công chức được đúng đắn, 

thực sự hướng tới phục vụ nhân dân, rất cần thiết phải có những quy định cụ 

thể về thanh tra, kiểm tra, giám sát những hoạt động của cán bộ, công chức, 

còn cần phải có các quy định về kiểm tra, sát hạch thường xuyên và định kỳ 

đối với cán bộ, công chức; kết quả đó phải được công bố công khai, là cơ sở 

để xét nâng bậc lương, để bố trí, đề bạt, bổ nhiệm và xét hưởng các chế độ đãi 

ngộ khác. 

Bên cạnh việc giám sát, kiểm tra cũng cần thực hiện tốt việc giải quyết 

khiếu nại, tố cáo của cán bộ, công chức. 

3.2.7. Tham khảo học tập mô hình đánh giá CBCC ở địa phương khác 

Để xây dựng, nâng cao chất lượng đánh giá đội ngũ cán bộ, công chức, 

viên chức trên địa bàn quận Liên Chiểu, quận cần tổng kết công tác đánh giá 
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cán bộ, công chức và chú trọng việc tham khảo kinh nghiệm của các đơn vị 

khác trong thành phố và các địa phương khác. 

Việc tham khảo các mô hình đánh giá của các địa phương khác sẽ là bài 

học tốt để công tác đánh giá cán bộ, công chức trên địa bàn quận Liên Chiểu 

thực hiện được tốt hơn. 

Một số địa phương mà quận Liên Chiểu có thể học tập và tham khảo là 

tại các quận thuộc thành phố Đà Nẵng, các quận thuộc thành phố Hà Nội và 

thành phố Hồ Chí Minh. 

3.2.8. Nâng cao vai trò người đứng đầu của các cơ quan, tổ chức trong 

đánh giá CBCC 

Thực tế cho thấy rằng, nêu cơ quan, đơn vị nào mà người đứng đầu thật 

sự quan tâm thì nơi ấy việc đánh giá được thực hiện khá tốt, góp phần phản 

ánh đúng năng lực chuyên môn, phẩm chất chính trị của từng cán bộ công 

chức. 

Người đứng đầu cấp ủy phải là tấm gương sáng về đạo đức, lối sống, tác 

phong công tác, tấm gương về phẩm chất, năng lực để đảng viên noi theo. 

Người đứng đầu cấp ủy, cơ quan, đơn vị còn là đầu mối tổ chức triển khai 

mọi hoạt động của đảng bộ, chi bộ, cơ quan, đơn vị theo nghị quyết của đảng 

bộ, chi bộ. Trách nhiệm cá nhân của người đứng đầu rất lớn, có tác dụng 

quyết định mọi thành, bại trong quá trình hoạt động, phát triển của cấp ủy cơ 

quan, đơn vị. 

Tiểu kết Chương 3 

Nội dung chương 3 đã nêu lên nhu cầu nâng cao hiệu quả đánh giá cán 

bộ, công chức tại quận Liên Chiểu, thành phố Đà Nẵng là xây dựng và hoàn 

thiện nhà nước pháp quyền, bảo đảm quyền và lợi ích của cán bộ, công chức 

và nâng cao năng lực cán bộ, công chức.  

Bên cạnh đó, chương 3 đưa ra các giải pháp nâng cao hiệu quả đánh giá 
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cán bộ, công chức tại quận Liên Chiểu, TP Đà Nẵng gồm Sự lãnh đạo của 

Đảng và tăng cường sự đổi mới, Nâng cao ý thức, trách nhiệm của cán bộ, 

công chức, Hoàn thiện pháp luật, Nâng cao chất lượng của việc tổ chức thực 

hiện đánh giá cán bộ, công chức, Tăng cường thu hút sự tham gia tích cực của 

người dân vào đánh giá cán bộ, công chức, Tăng cường kiểm tra giám sát 

công tác đánh giá CBCC, Xây dựng quy chế đánh giá CBCC trong cơ quan, 

tổ chức, Đảm bảo các chế độ, chính sách về vật chất và tinh thần cho cán bộ, 

công chức, Nâng cao hiệu quả công tác đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, công chức, 

Chú trọng công tác quy hoạch cán bộ, Nâng cao vai trò người đứng đầu của 

các cơ quan, tổ chức trong đánh giá CBCC và Tham khảo học tập mô hình 

đánh giá CBCC ở địa phương khác 
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KẾT LUẬN  
 

Đánh giá cán bộ, công chức là nhiệm vụ quan trọng trong tất cả các cơ 

quan hành chính nhà nước. Công cuộc đánh giá cán bộ, công chức là một quá 

trình phức tạp, lâu dài và cần tiến hành đồng bộ với nhiều biện pháp.  

Cán bộ, công chức là chủ thể thực hiện quyền lực nhà nước, là người 

trực tiếp áp dụng các quy định của pháp luật vào thực tiễn cuộc sống. Nếu 

không có hoạt động áp dụng pháp luật của đội ngũ cán bộ, công chức thì các 

chính sách do Đảng, Nhà nước đặt ra sẽ không thể được thực hiện. Khi phân 

tích vị trí, vai trò của cán bộ, công chức không nên đề cao vai trò của cán bộ, 

công chức ở cấp, ngành này mà coi nhẹ cán bộ, công chức ở cấp, ngành khác, 

bởi vì mỗi cơ quan nhà nước khác nhau có chức năng, nhiệm vụ khác nhau thì 

cán bộ, công chức trong cơ quan đó cũng có những vai trò khác nhau. Việc 

quan tâm nhiều đến vị trí, vai trò của cán bộ, công chức trong một cấp, ngành 

nhất định chẳng qua xuất phát từ phạm vi nghiên cứu, đối tượng nghiên cứu 

cụ thể của những công trình nhất định. Chẳng hạn, trong khuôn khổ Luận văn 

của tác giả, phạm vi, đối tượng nghiên cứu của tác giả là đánh giá cán bộ, 

công chức ở quận Liên Chiểu nhằm đáp ứng yêu cầu công việc thì việc 

nghiên cứu dừng lại chủ yếu ở đối tượng này.  

Đội ngũ cán bộ, công chức của Việt Nam nói chung và đội ngũ cán bộ, 

công chức quận Liên Chiểu nói riêng trong thời gian gần đây đã được cải 

thiện một bước đáng kể về mọi mặt. Cụ thể: Về trình độ chuyên môn, nghiệp 

vụ: cán bộ, công chức cấp huyện đã đáp ứng đầy đủ các yêu cầu về bằng cấp 

đào tạo theo quy định; đã có năng lực chuyên môn trong giải quyết các vụ 

việc thực tế phát sinh; tham gia đầy đủ vào các chương trình tập huấn có liên 

quan đến chuyên môn của mình… Về phẩm chất chính trị: Đa số cán bộ, công 

chức ở quận Liên Chiểu có bản lĩnh chính trị vững vàng, có mục tiêu phấn 

đấu lành mạnh, đoàn kết nội bộ được duy trì… Đạo đức và tác phong nghề 
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nghiệp được cải thiện một bước đáng kể… 

Tuy nhiên, bên cạnh những mặt tích cực kể tên, đội ngũ cán bộ, công 

chức nói chung và cán bộ, công chức hiện nay vẫn còn tồn tại một số tiêu cực: 

tình trạng thoái hóa đạo đức, lối sống vẫn còn tồn tại trong một bộ phận; tác 

phong nghề nghiệp chưa nghiêm, hiệu quả trong việc thực hiện chức năng, 

nhiệm vụ chưa cao; trình độ chuyên môn, nghiệp vụ còn nhiều  hạn chế, yếu 

kém… 

Trên cơ sở phân tích thực trạng về công tác đánh giá cán bộ, công chức ở 

quận Liên Chiểu gồm công tác đánh giá cán bộ, công chức bao gồm đánh giá 

hoạt động công vụ cán bộ công chức, đánh giá cán bộ, công chức để đề bạt và 

đánh giá cán bộ, công chức định kỳ hàng năm. Tác giả đề xuất các giải pháp 

nhằm nâng cao hiệu quả công tác đánh giá cán bộ, công chức ở quận Liên 

Chiểu trong thời gian tới như sau: nâng cao ý thức, trách nhiệm của cán bộ, 

công chức, sự lãnh đạo của Đảng và tăng cường sự đổi mới, hoàn thiện pháp 

luật, nâng cao chất lượng của việc tổ chức thực hiện đánh giá cán bộ, công 

chức, tăng cường thu hút sự tham gia tích cực của người dân vào đánh giá cán 

bộ, công chức, tiếp tục quan tâm chăm sóc, nâng cao sức khỏe và cải thiện 

môi trường làm việc cho cán bộ, công chức, đảm bảo các chế độ, chính sách 

về vật chất và tinh thần cho cán bộ, công chức, nâng cao hiệu quả công tác 

đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, công chức, nâng cao chất lượng công tác tuyển 

dụng cán bộ, công chức, nâng cao hiệu lực, hiệu quả công tác thi đua khen 

thưởng, kiểm điểm, phê bình cán bộ, công chức, chú trọng công tác quy hoạch 

cán bộ và tăng cường công tác thanh tra, kiểm tra, giám sát đối với công tác 

đánh giá cán bộ, công chức. 
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