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A. PHẦN MỞ ĐẦU
I. BỐI CẢNH CỦA ĐỀ TÀI
Đội ngũ cán bộ, công chức có vị trí rường cột trong tổ chức, hoạt động của các cơ quan hành chính, có vai trò quyết định đến sự phát triển của đất nước, là người trực tiếp tham gia vào quá trình xây dựng và thực thi luật pháp, quản lý mọi mặt của đời sống kinh tế - xã hội; tham mưu, hoạch định, tổ chức thực hiện và thanh tra, kiểm tra việc thực thi các đường lối, chính sách. 

Việc đổi mới công tác quản lý và nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ, công chức là một trong những nội dung cơ bản của công cuộc cải cách hành chính được Đảng và Nhà nước ta đặc biệt quan tâm và đã thực hiện nhiều hoạt động cải cách trong công tác quản lý đội ngũ cán bộ, công chức. Bên cạnh những kết quả đã đạt được, đội ngũ cán bộ, công chức còn tồn tại một số hạn chế nhất định, cơ cấu, chất lượng của đội ngũ công chức vẫn chưa đáp ứng được yêu cầu quản lý nhà nước. Một trong các nguyên nhân sâu xa dẫn đến những hạn chế trên là do công tác quản lý cán bộ, công chức còn nhiều bất cập, hạn chế chưa đáp ứng được yêu cầu phục vụ nhân dân và sự phát triển của đất nước trong thời kỳ mới.

Công tác quản lý đội ngũ cán bộ, công chức bao gồm nhiều nội dung, công việc với các khâu: tuyển dụng, sử dụng, bố trí, giám sát, đánh giá, quy hoạch, đào tạo, bồi dưỡng, luân chuyển, sử dụng, thực hiện chính sách chế độ đối với cán bộ, công chức, xây dựng và thực hiện chính sách phát triển và trọng dụng, đãi ngộ nhân tài, thu hút nhân tài vào nền công vụ. Trong các nội dung này, có những khâu theo trình tự, nhưng cũng có những khâu tiến hành song song, đan xen nhau, có quan hệ tương hỗ với nhau.... Trong đó, “đánh giá chất lượng cán bộ, công chức” - là một nội dung được đánh giá là khó và yếu nhất tồn tại nhiều năm qua, để nâng cao chất lượng đội ngũ công chức, tiếp tục đổi mới công tác tuyển dụng và đánh giá công chức đóng góp một phần đáng kể cho chiến lược quản lý nguồn nhân lực cho đất nước hiện tại cũng như trong dài hạn.
II. LÝ DO CHỌN ĐỀ TÀI

Chủ tịch Hồ Chí Minh từng nói “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”.

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, trong thời đại ngày nay, việc xây dựng đội ngũ cán bộ, công chức nhà nước vừa có trình độ chuyên môn và kỹ năng nghề nghiệp cao, vừa giác ngộ chính trị có tinh thần trách nhiệm, tận tụy công tâm vừa có đạo đức khi thi hành công vụ ngày càng được đặt lên một vị trí cao hơn.

Việt Nam đang xây dựng một nền hành chính nhà nước “dân chủ, chuyên nghiệp, hiện đại, tinh gọn, hiệu lực, hiệu quả” (Trích Chương trình tổng thể cải cách hành chính nhà nước giai đoạn 2021 - 2030). Mục tiêu ấy chỉ đạt được khi những con người làm việc trong nền hành chính cũng thực sự chính quy, chuyên nghiệp và hiện đại. Như vậy, công việc quan trọng phải làm là đánh giá chính xác chất lượng đội ngũ công chức đang có, từ đó xây dựng các giải pháp phù hợp để “chuyên nghiệp hoá”, “hiện đại hoá” đội ngũ này. Nói cách khác, muốn nâng cao chất lượng đội ngũ công chức, trước hết phải đánh giá đúng kết quả thực thi công vụ của họ.

Xã Sơn Ninh nằm ở cửa ngõ vùng 2 của huyện Hương Sơn, trong những năm qua, đội ngũ cán bộ, công chức ở UBND xã Sơn Ninh luôn được chú trọng kiện toàn, nhờ đó, chất lượng đội ngũ được nâng lên rõ rệt, phần nào đáp ứng được những đòi hỏi phát triển kinh tế - xã hội trong thời kỳ hội nhập, đặc biệt là xây dựng xã thành xã Nông thôn mới nâng cao trong tương lai. Tuy nhiên, việc đánh giá đội ngũ cán bộ, công chức ở Ủy ban nhân dân xã Sơn Ninh hiện nay còn tồn tại một số bất cập như: việc đánh giá, xếp loại chưa có tiêu chuẩn để định lượng công việc và còn dựa vào cảm tính cá nhân, bên cạnh đó do tâm lý nể nang, “dĩ hoà vi quý”, ngại nói thẳng nói thật, nên việc đánh giá cán bộ, công chức trở nên “bình quân chủ nghĩa”, “cào bằng” nên kết quả đánh giá không phản ánh đúng hiệu quả làm việc thực tế của từng cán bộ, công chức. Kết quả không đáp ứng được nhu cầu tự khẳng định của những công chức có năng lực, làm cho một số công chức mẫn cán không còn muốn phấn đấu. Trong khi đó, không ít công chức trở nên chây ì, không có động lực làm việc, vì dù họ không phấn đấu thì cuối năm cũng vẫn được xếp loại hoàn thành tốt nhiệm vụ như các công chức mẫn cán khác. Tình trạng không phấn đấu về chuyên môn mà chỉ tập trung “vun vén” các mối quan hệ để nhận được nhận xét, đánh giá tốt của thủ trưởng và đồng nghiệp trở nên bình thường và phổ biến.
. Do đó, vấn đề đánh giá đúng chất lượng của cán bộ, công chức là một trong những nội dung cơ bản và quan trọng trong quản lý tổ chức bộ máy hành chính nhà nước. Kết quả đánh giá chính là cơ sở để quyết định các biện pháp phù hợp trong sử dụng, đãi ngộ, bố trí, đề bạt, đào tạo, bồi dưỡng, kỉ luật, khen thưởng cán bộ, công chức.

Xuất phát từ yêu cầu, tầm quan trọng nêu trên và từ những đúc rút kinh nghiệm thực tiễn, tôi đã lựa chọn sáng kiến: “Một số giải pháp nâng cao chất lượng công tác đánh giá cán bộ, công chức tại UBND xã Sơn Ninh”  làm đề tài sáng kiến kinh nghiệm.
III. PHẠM VI VÀ ĐỐI TƯỢNG NGHIÊN CỨU
Đề tài này được nghiên cứu trong phạm vi Ủy ban nhân dân xã Sơn Ninh. Thông qua đề tài góp phần giúp toàn thể cán bộ, công chức  Ủy ban nhận thức được ý nghĩa tầm quan trọng cũng như thực hiện tốt nhiệm vụ đánh giá cán bộ, công chức.
Phân tích làm rõ thêm các khái niệm cán bộ, đánh giá cán bộ và những chủ trương, đường lối, chính sách của Đảng và Nhà nước ta trong khâu đánh giá cán bộ.
Đánh giá công tác đánh giá cán bộ, công chức ở Ủy ban nhân dân xã Sơn Ninh thời gian qua từ đó đề xuất một số giải pháp nâng cao chất lượng đánh giá cán bộ, công chức ở Ủy ban nhân dân xã Sơn Ninh trong giai đoạn hiện nay và thời gian sắp tới.
IV. MỤC ĐÍCH NGHIÊN CỨU
Trong những năm qua, công tác đánh giá, xếp loại cán bộ, công chức được nhà nước quan tâm, có nhiều cải tiến đã mang lại những kết quả tích cực, góp phần tăng cường hiệu lực, hiệu quả trong quản đội ngũ cán bộ, công chức. Tuy nhiên, việc đánh giá công chức hiện nay còn chưa phản ánh sát thực về phẩm chất và năng lực của công chức. Bởi vì, quan điểm khi đánh giá vẫn mang tính “dĩ hòa vi quý” giữ vai trò chủ đạo. Đa số cán bộ, công chức đều tự cho mình mức điểm cao. Các tiêu chí còn định tính, cảm tính dẫn đến sự bất bình đẳng, chưa đảm bảo công bằng cho mỗi công chức. Vì thế, kết quả đánh giá còn chưa đảm bảo chính xác, khách quan, công tâm, chưa tạo cơ sở tin cậy cho việc lập kế hoạch phát triển nguồn nhân lực của tổ chức.

Mục đích của đề tài nhằm giúp toàn thể cán bộ, công chức nhận thức sâu sắc ý nghĩa, tầm quan trọng của công tác đánh giá đúng việc thực thi chức trách nhiệm vụ của công chức, để xây dựng một đội ngũ công chức chính quy, chuyên nghiệp, góp phần nâng cao hiệu quả của bộ máy hành chính, đáp ứng nhu cầu của thời kỳ đẩy mạnh công cuộc Cải cách hành chính nhà nước hiện nay.

V. ĐIỂM MỚI TRONG KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU

Nâng cao được nhận thức và trách nhiệm của cán bộ, công chức về tầm quan trọng của việc đánh giá đúng việc thực thi chức trách, nhiệm vụ của cán bộ, công chức cấp xã, kết quả đánh giá đúng sẽ giúp động viên, khuyến khích công chức nỗ lực học tập, bộc lộ tiềm năng, phát huy tối đa khả năng, góp phần cải thiện văn hoá, môi trường làm việc cho cá nhân công chức cũng như cho cả tập thể đơn vị, kết quả đánh giá sai sẽ gây hậu quả ngược lại. 
Làm tốt công tác đánh giá cán bộ, công chức có ý nghĩa quyết định trong việc phát hiện, tuyển chọn, đào tạo, bồi dưỡng, bố trí, sử dụng, đề bạt, khen thưởng, kỷ luật và thực hiện các chế độ, chính sách đối với công chức, giúp họ phát huy ưu điểm, khắc phục nhược điểm, tiến bộ không ngừng trong việc nâng cao phẩm chất chính trị, đạo đức cách mạng, năng lực và hiệu quả công tác.

Đề tài dễ áp dụng, dễ thực hiện đối với mọi đối tượng, mọi nơi không đòi hỏi kinh phí tốn kém. Khai thác tối đa năng lực của từng cán bộ, công chức sẽ đạt hiệu quả cao.
B. NỘI DUNG SÁNG KIẾN KINH NGHIỆM
I. CƠ SỞ LÝ LUẬN
1. Cơ sở pháp lý

- Luật Sửa đổi, bổ sung một số điều của Luật Cán bộ, công chức và Luật Viên chức.

- Nghị định số 90/2020/NĐ-CP ngày 13/8/2020 của Chính phủ quy định về đánh giá, xếp loại chất lượng cán bộ, công chức, viên chức.

- Nghị định số 140/2017/NĐ-CP ngày 05/12/2017 của Chính phủ quy định về chính sách thu hút, tạo nguồn cán bộ từ sinh viên tốt nghiệp xuất sắc, cán bộ khoa học trẻ làm việc tại các cơ quan của Đảng, Nhà nước, Mặt trận Tổ quốc Việt Nam, tổ chức chính trị - xã hội từ trung ương đến cấp xã; các đơn vị sự nghiệp công lập của Đảng, Nhà nước và lực lượng vũ trang.

- Nghị quyết số 26-NQ/TW ngày 19/5/2018 của Hội nghị lần thứ 7 Ban Chấp hành Trung ương (khóa XII) về tập trung xây dựng đội ngũ cán bộ các cấp, nhất là cấp chiến lược, đủ phẩm chất, năng lực và uy tín, ngang tầm nhiệm vụ.

2. Khái niệm về Cán bộ, Công chức

- Cán bộ: Theo quy định tại Khoản 1 và Khoản 3 Điều 4 Luật CBCC 2008: “ 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, ở tỉnh, thành phố trực thuộc trung ương ( sau đây gọi chung là cấp tỉnh) , ở huyện, quận, thị xã, thành phố thuộc tỉnh ( sau đây gọi chung là cấp huyện), trong biên chế và hưởng lương từ ngân sách nhà nước.
- Cán bộ xã, phường, thị trấn (sau đây gọi chung là cấp xã) là công dân Việt Nam, được bầu cử giữ chức vụ theo nhiệm kỳ trong Thường trực Hội đồng nhân dân, Ủy ban nhân dân, Bí thư, Phó Bí thư Đảng ủy, người đứng đầu tổ chức chính trị - xã hội; công chức cấp xã là công dân Việt Nam được tuyển dụng giữ một chức danh chuyên môn, nghiệp vụ thuộc Ủy ban nhân dân cấp xã, trong biên chế và hưởng lương từ ngân sách nhà nước. 

- Công chức: Theo Điều 1 khoản 1 Luật 52/2019 luật sửa đổi, bổ sung luật cán bộ công chức 2008:  Công chức là công dân Việt Nam, được tuyển dụng, bổ nhiệm vào ngạch, chức vụ, chức danh tương ứng với vị trí việc làm 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 nhân quốc phòng; trong cơ quan, đơn vị thuộc Công an nhân dân mà không phải là sĩ quan, hạ sĩ quan phục vụ theo chế độ chuyên nghiệp, công nhân công an, trong biên chế và hưởng lương từ ngân sách nhà nước.”.
3. Công tác đánh giá cán bộ, công chức

Khái niệm đánh giá cán bộ, công chức: 

Đánh giá cán bộ, công chức là khâu quan trọng trong công tác cán bộ. Đánh giá cán bộ, công chức là nhằm xác định mức độ hoàn thành công việc, sự cống hiến của họ. Đánh giá công chức bao gồm đánh giá con người (chính bản thân cán bộ, công chức) và đánh giá việc thực hiện nhiệm vụ của họ. Trong đó, việc đánh giá tập trung vào kết quả công việc mà người cán bộ, công chức đảm nhiệm, lấy kết quả thực hiện làm căn cứ chính để đánh giá, tập trung vào kết quả đầu ra của quá trình thực hiện công vụ. Kết quả đánh giá là cơ sở để đề ra các quyết định nhân sự liên quan đến cá nhân cán bộ, công chức như tăng lương, đề bạt, khen thưởng, bãi nhiệm, kỷ luật và đào tạo, bồi dưỡng.

Vai trò đánh giá cán bộ, công chức: 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. 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, người cán bộ ấy sẽ sinh ra chủ quan, tự cao, tự đại. 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. Đánh giá cán bộ, công chức 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. Đánh giá đúng tạo ra cơ chế kích thích sự phấn đấu tiến bộ của cán bộ công chức, tăng cường đoàn kết nội bộ. 
II. THỰC TRẠNG CHẤT LƯỢNG ĐÁNH GIÁ CÁN BỘ, CÔNG CHỨC Ở ỦY BAN NHÂN DÂN XÃ SƠN NINH GIAI ĐOẠN HIỆN NAY

1. Cơ cấu đội ngũ cán bộ, công chức xã Sơn Ninh hiện nay

- Sơn Ninh hiện nay có 20 cán bộ, công chức. Trong đó, 10 cán bộ, 10 công chức theo quy định.

Về trình độ chuyên môn: 14/20 đồng chí có trình độ chuyên môn Đại học, 05 đồng chí trình độ chuyên môn trung cấp, 01 đồng chí chưa qua đào tạo do tuổi cao (chủ tịch hội CCB).

Về trình độ lý luận chính trị: 15/20 đồng chí có trình độ trung cấp, 01 đồng chí cao cấp, 01 đồng chí đang tham gia học lớp Trung cấp chính trị.

Về quản lý nhà nước: Có 13/20 đồng chí có trình độ quản lý nhà nước ngạch chuyên viên.

-Về người hoạt động không chuyên trách cấp xã: có 7 đồng chí. Trong đó, có 4 đồng chí có trình độ chuyên môn đại học, 02 đồng chí trung cấp.

Đội ngũ cán bộ công chức xã Sơn Ninh nhìn chung tuổi đời còn trẻ, năng động, nhiệt tình, nắm bắt nhanh các xu thế phát triển chung của công nghệ thông tin, đáp ứng tốt các yêu cầu nhiệm vụ đề ra. 

2. Thực trạng công tác đánh giá cán bộ, công chức xã Sơn Ninh hiện nay
2.1. Kết quả đạt được:
- Công tác đánh giá cán bộ, công chức ở Ủy ban nhân dân xã Sơn Ninh đã đảm bảo thực hiện đúng quy trình đánh giá theo quy định và tuân thủ các nguyên tắc của công tác đánh giá cán bộ, 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.

- Công tác đánh giá cán bộ, công chức ngày càng được thực hiện nghiêm túc, đúng thực chất, đã phát huy được vai trò đối với công tác cán bộ. Kết quả của công tác đánh giá cán bộ, công chức đã phần nào góp phần thực hiện được các chính sách cán bộ (đào tạo, bồi dưỡng, đề bạt, khen thưởng…) hiệu quả hơn.

- Công tác đánh giá cán bộ, công chức được tiến hành thường xuyên hơn. Công tác kiểm điểm, đánh giá, giao ban hàng tuần, hàng tháng được thực hiện thường xuyên, nghiêm túc. 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 định kỳ hàng năm đã được chú trọng hơn trước, đồng thời thu hút được sự tham gia tích cực, có hiệu quả của hầu hết các cán bộ, công chức trong cơ quan. Quy trình đánh giá cán bộ, công đã thực sự lấy cán bộ, công chức làm chủ, cán bộ, công chức có mặt ở tất cả các bước của quy trình đánh giá, 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 của mỗi cán bộ, công chức.

- Đối với mỗi cán bộ, công chức, kết quả đánh giá cán bộ, công chức hàng năm đã giúp cán bộ, công chúc nhận thấy những mặt mạnh cũng như những hạn chế, thiếu sót của mình. Từ đó có tinh thần trách nhiệm hơn trong công việc, có ý thức rèn luyện, phấn đấu giữ gìn phẩm chất chính trị, đạo đức, lối sống cũng như nâng cao năng lực, trình độ chuyên môn nghiệp vụ.

- Kết quả đánh giá cán bộ, công chức hàng năm đã giúp UBND xã kịp thời hỗ trợ cán bộ, công chức những thiếu sót của họ và động viên, khen thưởng, khích lệ tinh thần cán bộ, công chức hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ, là cơ sở để xây dựng đội ngũ cán bộ, công chức chất lượng ngày càng cao, đáp ứng được các yêu cầu của nhiệm vụ mới, giai đoạn mới, nhất là giai đoạn xã Sơn Ninh đang tập trung để xây dựng xã thành xã Nông thôn mới nâng cao trong thời gian tới.

2.2. Những tồn tại, hạn chế trong đánh giá cán bộ, công chức 
Với việc phát huy tốt vai trò trong việc đánh giá cán bộ đã góp phần tạo nên nhiều đổi mới, tiến hành tổng thể, đồng bộ, toàn diện; các quy định, quy chế từng bước được hoàn thiện công tác cán bộ. Điều đó cũng giúp cho phương pháp, phong cách, lề lối, tác phong làm việc của đội ngũ cán bộ đã có sự đổi mới; việc triển khai nhiệm vụ ngày càng chuyên nghiệp, hiệu quả hơn. Tuy nhiên, bên cạnh những kết quả đạt được trong việc đánh giá cán bộ vẫn còn một số vướng mắc nhất định. Thực tế đó cũng hiện hữu rõ trong những tồn tại, hạn chế của công tác đánh giá cán bộ, công chức ở Ủy ban nhân dân xã Sơn Ninh trong những năm qua.

- Một số cán bộ, công chức ở Ủy ban nhân dân xã chưa nhận thức được rõ ràng tầm quan trọng của công tác đánh giá cán bộ, công chức; chưa thực sự tự giác kiểm điểm tự phê bình và phê bình, còn nhận thức đánh giá cán bộ, công chức chỉ là khâu hình thức, không có tác dụng, tầm ảnh hưởng gì nhiều.

- Các tiêu chí đánh giá còn định tính, cảm tính nên khó định lượng cụ thể và khó đánh giá sát sao, dẫn đến kết quả đánh giá thực sự không có được hiệu quả như mong muốn, chưa đảm bảo công bằng tuyệt đối cho mỗi cán bộ, công chức. Thước đo, căn cứ đánh giá kết quả hoàn thành chức trách, nhiệm vụ và sự cống hiến, đóng góp thực tế của cán bộ, công chức chưa thực sự thực tế, chặt chẽ, khoa học, chung chung.
- Phương pháp đánh giá cán bộ, công chức chưa có sự đổi mới, sử dụng chưa linh hoạt, sáng tạo mà chủ yếu vẫn theo các phương pháp truyền thống là chủ yếu như bình bầu, đánh giá qua báo cáo, chấm điểm, bỏ phiếu kín... Việc cho điểm vào phiếu đánh giá vẫn mang tính hình thức, không đảm bảo tính khách quan, chính xác của kết quả đánh giá. Việc đánh giá cán bộ, công chức còn mang tính nội bộ, khép kín, thiếu sự đánh giá độc lập. 

- Việc đánh giá cán bộ, công chức đôi khi còn mang tính chất áp đặt ý chí của cán bộ, công chức lãnh đạo quản lý 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 hầu như dựa trên định hướng 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. Mặt khác, khi cán bộ, công chức lãnh đạo quản lý kiểm điểm trước tập thể thì vẫn còn tình trạng các công chức cấp dưới chưa góp ý thẳng thắn, e dè, không dám chỉ ra những khuyết điểm của cấp trên.

- Quan điểm đánh giá vẫn còn tình trạng mang tính duy tình, dĩ hòa vi quý, ngại va chạm. Trách nhiệm của người đứng đầu chưa phát huy tối đa.

- Kết quả đánh giá cán bộ, công chức về nguyên tắc là cơ sở để thực hiện các chính sách khen thưởng, đào tạo bồi dưỡng, đề bạt,… Nhưng, hiện nay kết quả đánh giá cán bộ, công chức chưa thực sự chính xác nên việc sử dụng các kết quả đó không cho ra hiệu quả tương ứng.

- Đánh giá cán bộ, công chức tại UBND xã chưa thu hút được sự tham gia tích cực của nhân dân. Nhân dân là một chủ thể của quy trình đánh giá cán bộ, 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 cán bộ, 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 Ủy ban nhân dân xã Sơn Ninh nói riêng.

- Kinh nghiệm đánh giá cán bộ, công chức của một số cá nhân có thẩm quyền còn hạn chế, trong quá trình triển khai đánh giá còn bị động, ít có sáng tạo; nhận thức và trách nhiệm về công tác đánh giá còn hạn chế, còn tư tưởng phân chia hình thức, khen thưởng sao cho công bằng để ai cũng được giấy khen hay tăng lương,.. 

2.3.. Nguyên nhân của những hạn chế trong đánh giá cán bộ, công chức ở Ủy ban nhân dân xã  Sơn Ninh giai đoạn hiện nay

- Tiêu chí đánh giá cán bộ, công chức còn chung chung, thiếu những tiêu chí về định lượng trong đánh giá, xếp loại cán bộ, công chức, dẫn đến những vướng mắc và tính hình thức trong quá trình thực hiện, phản ánh không đúng thực chất. Trong đánh giá, ngoài các nội dung có tính định tính thì các nội dung về chất lượng chuyên môn, kết quả thực hiện nhiệm vụ cũng chưa được lượng hóa, khó đo lường.

- Các quy định của pháp luật về đánh giá cán bộ, công chức, viên chức còn thiếu cụ thể, chưa phù hợp với tình hình thực tiễn. Hiện nay, chưa có sự gắn kết chặt chẽ giữa kết quả đánh giá cán bộ, công chức với các chính sách tiền lương, tiền thưởng, khen thưởng, kỷ luật, tôn vinh, thăng tiến…một cách kịp thời, khách quan, minh bạch. 

- Công tác phổ biến, tuyên truyền, hướng dẫn các quy định về đánh giá cán bộ, công chức chưa được quan tâm đúng mức, làm cho nhận thức, trách nhiệm của cá nhân cán bộ công chức UBND xã còn hạn chế, chưa tham gia một cách tích cực, dân chủ vào quá trình đánh giá.

- Việc tổ chức đánh giá phân loại cán bộ, công chức chủ yếu được tổ chức định kỳ mỗi năm một lần. Dẫn đến khối lượng công việc cần dược đánh giá lớn, kéo dài nên đôi khi chưa phản ánh hết năng lực công tác của cán bộ, công chức, tính chính xác của kết quả đánh giá không cao.

- Việc đánh giá cán bộ, công chức còn chịu tác động của văn hóa truyền thống, dĩ hòa vi quý, nể nang, né tránh; ngại va chạm sợ mất lòng cấp trên. Ngoài ra vết tích của xã hội cũ ẩn mình trong công tác cán bộ, nhất là khâu đánh giá cán bộ, biểu hiện cụ thể là tư tưởng ganh tỵ, không muốn ai hơn mình, “yêu nên tốt, ghét nên xấu”; bè cánh, cục bộ địa phương, thân quen, dòng họ; “do lòng yêu ghét của mình mà đối với người”. Đó là những căn nguyên sâu xa làm lệch chuẩn hệ giá trị đánh giá cán bộ.

- Có rất nhiều công việc khó có thể định lượng một cách rõ ràng, đòi hỏi giải quyết trong một thời gian dài, nhiều cán bộ, công chức còn thực hiện nhiều nhiệm vụ kiêm nhiệm. Do đó, việc đánh giá chính xác cán bộ, công chức là một việc hết sức khó khăn.

- Bệnh thành tích trong đánh giá cán bộ vẫn còn tồn tại; phương pháp, quy trình đánh giá chưa khoa học, còn qua loa, chiếu lệ; chưa thật sự phát huy dân chủ của mỗi một người cán bộ, công chức

- Tinh thần phê bình và tự phê bình chưa cao. Người đứng đầu thiếu kiên quyết, có biểu hiện sự nể nang, sợ mất lòng, ngại đưa ra chính kiến nhận xét, đánh giá của mình đối với cấp dưới, kể cả cán bộ, công chức chuyên môn khi nhận xét, góp ý kiến đối với cấp trên của mình.

III. MỘT SỐ GIẢI PHÁP NÂNG CAO CHẤT LƯỢNG ĐÁNH GIÁ CÁN BỘ, CÔNG CHỨC Ở ỦY BAN NHÂN DÂN XÃ SƠN NINH GIAI ĐOẠN HIỆN NAY

1. Xây dựng hệ thống tiêu chí đánh giá riêng đối với cán bộ, công chức cấp xã, đảm bảo vừa có tính định tính, vừa có tính định lượng; tiêu chí đánh giá riêng phù hợp với vị trí việc làm, từng chức danh, tiêu chuẩn công việc cụ thể.
Cụ thể hóa bộ tiêu chí đánh giá cán bộ theo hướng xác định cụ thể công việc; bảo đảm lấy chất lượng, hiệu quả hoàn thành chức trách, nhiệm vụ được giao làm thước đo chủ yếu để đánh giá phẩm chất, năng lực của cán bộ, công chức. Phương thức đánh giá cần được bổ sung những yếu tố định lượng về công việc, thời gian hoàn thành công việc, tỷ lệ xử lý thỏa đáng tình huống và những giải pháp sáng tạo trong giải quyết công việc.

Khi đánh giá phải gắn với tiêu chuẩn, chức danh của người được đánh giá, gắn với trọng trách của từng người trong cơ cấu tổ chức bộ máy của cơ quan, đơn vị. Chẳng hạn, với công chức không giữ chức vụ lãnh đạo thì chỉ cần thực hiện công việc hoặc nhiệm vụ được giao, bảo đảm yêu cầu về thời gian và chất lượng. Công chức quản lý và cán bộ ngoài việc thực hiện nhiệm vụ chuyên môn còn phải thực hiện nghĩa vụ chỉ đạo và tổ chức thực hiện các nhiệm vụ của đơn vị theo đúng chức trách, thẩm quyền được giao. Công chức lãnh đạo, quản lý còn được đánh giá thêm về năng lực lãnh đạo, quản lý, năng lực tập hợp, đoàn kết công chức.

2. Đảm bảo tính khách quan, công bằng khi đánh giá
Để đảm bảo tính khách quan, công bằng, khi đánh giá phải đứng trên quan điểm nhìn nhận thực chất công việc mà công chức đã thực hiện; không dựa vào ý chí chủ quan, vào cảm tính của người đánh giá. Thực tế tại một số đơn vị hiện nay, khi thực hiện việc này thường dựa vào cảm tính, vào tình cảm riêng để đánh giá. Do đó dẫn đến tình trạng người làm việc tích cực, mạnh dạn trong đấu tranh phê bình và tự phê bình thường có va chạm với đồng nghiệp vì vậy khi đánh giá thường nhận được số phiếu bầu thấp. Những người hiền lành, dễ bảo, ít va chạm thường được đánh giá cao hơn. Ngoài ra, ấn tượng cũng ảnh hưởng không nhỏ đến việc đánh giá. Ấn tượng tốt khó lưu nhưng ấn tượng xấu để lại trong lòng mọi người rất lâu. Do đó, có những người phạm khuyết điểm từ nhiều năm trước tuy đã phấn đấu sửa chữa nhưng mọi người vẫn có ấn tượng không hay, khi đánh giá thường có những nhận xét không tốt. Do đó đòi hỏi khi tham gia đánh giá phải hết sức tỉnh táo, đặt lợi ích chung lên trên lợi ích riêng, lợi ích tập thể lên trên lợi ích cá nhân, lợi ích nhóm. Vì vậy, cần có tiêu chí cụ thể, chi tiết để cho điểm thì hiệu quả việc đánh giá sẽ cao hơn.

3.  Hoàn thiện quy chế, quy định, quy trình đánh giá cán bộ, công chức
Chủ trương, nguyên tắc, quan điểm, giải pháp về công tác cán bộ và đánh giá cán bộ, công chức phải được thể chế, cụ thể hóa bằng quy chế, quy định, quy trình bảo đảm dân chủ, chặt chẽ.

Đánh giá cán bộ, công chức không chỉ xem xét trong một thời điểm, một thời gian ngắn mà phải xem xét trong cả quá trình để thấy được sự chuyển biến; phải kết hợp theo dõi thường xuyên với đánh giá định kỳ.

Đề cao trách nhiệm người đứng đầu trong đánh giá cán bộ, công chức. Người đứng đầu cơ quan phải nắm vững căn cứ, nắm chắc tiêu chuẩn đánh giá. Trên cơ sở chức năng, nhiệm vụ, vị trí việc làm, yêu cầu cán bộ, công chức xây dựng kế hoạch các nhiệm vụ chính sẽ thực hiện; tiến hành phân công nhiệm vụ cụ thể cho từng cá nhân, làm cơ sở quan trọng trong việc đánh giá kết quả thực hiện nhiệm vụ được giao. Để đánh giá cán bộ, công chức, người đứng đầu không chỉ căn cứ vào kết quả lãnh đạo, chỉ đạo hoàn thành các chỉ tiêu kinh tế - xã hội mà còn căn cứ vào sự hài lòng của người dân thông qua quá trình thực hiện chính sách trên địa bàn.

Thực hiện công khai, minh bạch kết quả đánh giá cán bộ, công chức để phát huy vai trò giám sát, tham gia ý kiến của Mặt trận Tổ quốc, các đoàn thể chính trị - xã hội và nhân dân.

4. Công khai hóa, dân chủ hóa trong đánh giá cán bộ, công chức
Đánh giá đúng cán bộ, công chức còn là yếu tố quan trọng góp phần xây dựng tình đoàn kết, thống nhất trong cơ quan. Đánh giá cán bộ, công chức phải toàn diện, dân chủ, bảo đảm khách quan, công tâm, vì sự tiến bộ của cá nhân, tổ chức, trên cơ sở những tiêu chuẩn, lấy hiệu quả công tác và sự tín nhiệm của nhân dân làm thước đo chủ yếu.

Công khai, dân chủ, kết luận theo đa số là vấn đề có tính nguyên tắc, được thể hiện trong toàn bộ quy trình đánh giá cán bộ. Nhưng trên thực tế đôi khi nguyên tắc này được thực hiện còn lệch lạc, việc đánh giá cán bộ, công chức vẫn chưa thật sự phát huy dân chủ, chưa lấy ý kiến của đông đảo quần chúng trong cơ quan và địa bàn cư trú của cán bộ, công chức làm căn cứ đánh giá. 

Chính việc làm thiếu dân chủ, thiếu công khai, công bằng, công tâm, minh bạch trong đánh giá cán bộ, là nguyên nhân dẫn tới nhiều hệ quả tiêu cực hiện nay. Đó là, tình trạng cấp dưới phụ thuộc, thụ động vào cấp trên, thiếu tin tưởng vào cấp trên, lo lắng xây dựng các mối quan hệ thân thiện hơn là lo lắng, chú tâm vào công việc, lo lắng giữ mình hơn là đấu tranh cho lẽ phải.

Cũng cần có hình thức thông báo công khai kết quả nhận xét, đánh giá cán bộ cho người được đánh giá và cán bộ, đảng viên trong cơ quan, đơn vị biết, cho quần chúng theo dõi, giám sát và tiếp tục tham gia vào quá trình đánh giá cán bộ; đồng thời lưu giữ, bổ sung vào hồ sơ cán bộ, làm căn cứ triển khai những khâu tiếp theo trong công tác cán bộ.

Cần khắc phục đánh giá theo hình thức, giản đơn, qua loa; người đánh giá chỉ nêu ưu điểm, thành tích, né tránh khuyết điểm. Nâng cao tinh thần phê bình và tự phê bình của mỗi cá nhân; cá nhân biết nhìn nhận vào khuyết điểm, hạn chế của bản thân mà có phương pháp, kế hoạch khắc phục những hạn chế ấy, chính điều đó làm cho cán bộ dần trưởng thành hơn.

5. Nêu cao tinh thần trách nhiệm trong việc đánh giá chất lượng cán bộ, công chức. Cụ thể là:

- Đối với người đứng đầu: 

Không nên quá coi trọng thành tích chung của tập thể mà cố gắng “đẩy” thành tích của các cá nhân vì thành tích cá nhân ảnh hưởng đến thành tích chung. Cần cái “tâm” thật sự trong sáng để đánh giá đúng người, đúng việc. Nếu thiếu sự công tâm, trung thực thì khó có thể đánh giá một cách khách quan, vô tư cho dù có đầy đủ tri thức để đánh giá. Khi đánh giá cán bộ, công chức không thể xem xét một lúc, một thời điểm, một thời gian ngắn hoặc chỉ nhìn thấy hiện tại mà cần có thời gian dài, một quá trình, không vì cái nhìn nhất thời mà phủ định sạch trơn. Do đó, phải kết hợp theo dõi đánh giá thường xuyên và đánh giá định kỳ. Phải kết hợp nhiều nguồn thông tin khác nhau để phân tích, chọn lọc cho khách quan, phải lắng nghe ý kiến dư luận quần chúng. Phải lấy hiệu quả công tác thực tế làm thước đo chủ yếu chứ không phải mối quan hệ giữa cấp trên và cấp dưới. Khi thực hiện quy trình cần đảm bảo đúng quy định, không làm chiếu lệ, đối phó.
Người lãnh đạo phải gần gũi, tiếp xúc và thấu hiểu công việc của nhân viên, phân công công việc phù hợp chuyên môn, sở trường và khí chất của người lao động để có đánh giá chính xác. Việc đánh giá cần thực hiện kịp thời, thường xuyên, công khai, dân chủ, tránh hình thức “chỉ nhìn từ một phía”.

- Đối với mỗi công chức: Cần có tính tự giác cao, thực sự nghiêm túc trong đấu tranh phê bình và tự phê bình. Phải được học tập, nâng cao nhận thức, thảo luận dân chủ, công khai để đánh giá đúng, phải có hiểu biết khá sâu sắc công việc, hiệu quả thực hiện nhiệm vụ của người mà mình đánh giá và những thông tin đầy đủ, chân thực về bản thân cũng như hoàn cảnh gia đình của công chức đó. Phải có ý thức cầu tiến, sẵn sàng tiếp thu có chọn lọc ý kiến của tập thể để kịp thời chấn chỉnh những sai sót của bản thân.
6. Nâng cao vai trò của người dân trong công tác 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, 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 điều đó có nghĩa là người dân có quyền lựa chọn những cán bộ tốt để phục vụ lại cho nhân dân, vừa phát huy được quyền làm chủ của nhân dân, vừa góp phần nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ công chức.

Đánh giá cán bộ, công chức là khâu cần thiết, gắn kết với tất cả các khâu khác liên quan có ý nghĩa to lớn trong của công tác cán bộ của Đảng và Nhà nước. Kết quả đánh giá cán bộ, công chức là căn cứ quan trọng để tiến hành các khâu khác như quy hoạch, đào tạo, bồi dưỡng, bố trí và sử dụng, kỷ luật, khen thưởng... Các khâu công tác cán bộ đều được thực hiện đúng sẽ bảo đảm việc phát triển đội ngũ cán bộ, công chức đủ phẩm chất cách mạng, đủ tài và đức lãnh đạo thành công sự nghiệp cách mạng Việt Nam trong thời kỳ đẩy mạnh CNH, HĐH và chủ động, tích cực hội nhập quốc tế. Muốn xây dựng một nền hành chính chính quy, dân chủ, chuyên nghiệp, hiện đại, tinh gọn, hiệu lực hiệu quả, phải đặc biệt chú trọng công tác này.

IV. HIỆU QUẢ MANG LẠI CỦA SÁNG KIẾN 

Nâng cao chất lượng, hiệu quả công tác đánh giá cán bộ, công chức mang lại hiệu quả:

- Tác phong, lề lối làm việc và mức độ hoàn thành nhiệm vụ được giao của đội ngũ cán bộ, công chức cũng đạt hiệu quả cao hơn;

- Kinh tế - Xã hội và An ninh - Quốc phòng của xã nhà cũng đạt kết quả cao khi có đội ngũ cán bộ, công chức đầy năng lực;

- Trong tham mưu các công việc cho lãnh đạo có nhiều hiệu quả hơn, có động lực và mục tiêu phấn đấu nhiều hơn.

V. KHẢ NĂNG ỨNG DỤNG VÀ TRIỂN KHAI

Trên cơ sở vận dụng các chủ trương, đường lối của Đảng, Nhà nước về công tác cán bộ và trên cơ sở triển khai thực hiện các giải pháp và những kết quả đạt được ở xã Sơn Ninh trong thời gian vừa qua; đề tài là thành quả về lý luận cũng như có được sự phù hợp với điều kiện khách quan ở địa phương. Vì thế, khả năng, phạm vi ứng dụng không chỉ đối với UBND xã Sơn Ninh nói riêng, mà có thể vận dụng cho công tác cán bộ ở các cơ quan, đơn vị khác trên địa bàn huyện Hương Sơn. 

Hiện nay, đề tài đã được vận dụng có hiệu quả ở cơ quan UBND xã Sơn Ninh. Hiện nay, năng lực thực hiện công việc của đội ngũ cán bộ, công chức đã được nâng lên khá rõ rệt. 
VI. Ý NGHĨA CỦA SÁNG KIẾN 

Đề cao vai trò, trách nhiệm của cấp ủy, chính quyền trong công tác đánh giá cán bộ, công chức thời gian qua.

Phản ánh thực trạng của công tác đánh giá, xếp loại trong thời gian qua tại UBND xã Sơn Ninh. Đưa ra các giải pháp nhằm nâng cao chất lượng thực hiện công việc của đội ngũ cán bộ, công chức tại UBND xã.
B. PHẦN KẾT LUẬN
I. NHỮNG BÀI HỌC KINH NGHIỆM

- Qua nghiên cứu thực tiển rút ra bài học:

Thứ nhất: Cán bộ công chức phải thường xuyên được bồi dưỡng nâng cao về kỷ năng, kiến thức nhất là quản lý nhà nước, tư tưởng chính trị, đạo đức công sở, tác phong lề lối làm việc…Vì thế, phải luôn đưa công tác đào, bồi dưỡng và cử đi đào tạo bồi dưỡng là vấn đề hàng đầu được đặt ra, đặc biệt là tạo lề lối tự đào tạo, tự bồi dưỡng để nâng cao kiến thức, nhận thức cho người đội ngũ lãnh đạo.
Thứ hai: Nâng cao năng lực thực hiện công việc, thực hiện nghiêm minh trong xử phạt vi phạm. Người đứng đầu phải có tầm lớn hơn, phải nêu gương và đi đầu trong các phong trào, vì thế nếu vi phạm phải xử lý nghiêm để đội ngũ cấp dưới noi gương và cân nhắc hơn trong công việc của mình để không xảy ra vi phạm không lường trước.

Thứ ba: Xây dựng tiêu chuẩn chức danh cụ thể cho từng công việc trong đề án vị trí việc làm là nhiệm vụ quan trọng góp phần vào việc nâng cao chất lượng cán bộ, công chức, là yếu tố quyết định nâng cao năng lực điều hành của đội ngũ lãnh đạo và năng lực thực hiện công việc của đội ngũ công chức, là chuẩn mực để đội ngũ cán bộ, công chức phấn đấu, rèn luyện, hoàn thành xuất sắc các nhiệm vụ được giao.
Thứ tư: Thực hiện tốt nguyên tắc tập trung dân chủ trong quá trình tiến hành xây dựng và quản lý quy hoạch cán bộ chủ chốt bảo đảm phát huy vai trò lãnh đạo tập trung, thống nhất của Đảng đồng thời phát huy trách nhiệm của các tổ chức thành viên trong hệ thống chính trị trong việc phát hiện, giới thiệu, nhận xét cán bộ, công chức để chọn ra những người có đức, có tài đưa vào danh sách quy hoạch cán bộ nguồn để đào tạo, bồi dưỡng thêm để khi có cơ hội.

Thứ năm: Đội ngũ công chức cần xác định rõ các nhiệm vụ cần tập trung thực hiện. Nâng cao chất lượng thực hiện công việc khi được giao và thể hiện rõ vai trò của mình trong thực hiện công việc.
II. NHỮNG KIẾN NGHỊ, ĐỀ XUẤT 

- Các cấp các ngành tiếp tục hoàn thiện hệ thống chính sách pháp luật, hệ thống tiêu chuẩn về đội ngũ cán bộ, công chức.

- Cải thiện cơ chế, chính sách để thu hút các nhân tài trẻ, có bằng đại học chính quy loại giỏi trở lên về làm việc tại cơ sở.

- Cơ quan UBND huyện: Quan tâm hơn đối với công tác tập huấn, hướng dẫn nghiệp vụ về công tác đánh giá, phân loại cán bộ, công chức cho lãnh đạo có thẩm quyền cũng như cán bộ trực tiếp làm công tác tham mưu, tổng hợp đánh giá cán bộ, công chức tại các đơn vị. Trên cơ sở các quy định của Chính phủ, UBND tỉnh, UBND huyện cần tiếp tục nghiên cứu vận dụng, hoàn thiện quy trình, phương pháp đánh giá cán bộ, công chức theo từng vị trí việc làm, cụ thể hóa các tiêu chí đánh giá, từ đó từng bước đưa công tác đánh giá ngày càng đi vào thực chất, nâng cao hiệu quả công tác đánh giá. Quan tâm công tác kiểm tra, giám sát việc thực hiện công tác đánh giá, phân loại cán bộ, công chức, tổ chức các hội nghị tổng kết, khen thưởng để rút kinh nghiệm đối với công tác này hàng năm.
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XÁC NHẬN CỦA HỘI ĐỒNG

XÉT SÁNG KIẾN CẤP HUYỆN
  IV. HIỆU QUẢ CỦA SÁNG KIẾN KINH NGHIỆM

- Góp phần nâng cao trình độ nhận thức của lực lượng cán bộ công chức về công tác đánh giá, xếp loại cán bộ công chức hàng năm và theo định kỳ; công tác quản lý hành chính của đơn vị thật sự dân chủ, trong sạch, vững mạnh, chuyên nghiệp.
- Sau khi triển khai áp dụng, đến nay hầu hết các cán bộ, công chức ủy ban đều có được đánh giá nhìn nhận đúng phẩm chất, năng lực tạo được sự động viên khích lệ tinh thần, trách nhiệm làm việc của công chức; xây dựng nội bộ đoàn kết, tạo được niềm tin đối với người dân.

- Trước đây cứ vào mỗi dịp đánh giá, xếp loại hàng năm, UBND xã đánh giá, xếp loại chưa có tiêu chuẩn để định lượng công việc và còn dựa vào cảm tính cá nhân, bên cạnh đó do tâm lý nể nang, “dĩ hoà vi quý”, ngại nói thẳng nói thật, nên việc đánh giá công chức trở nên “bình quân chủ nghĩa”, “cào bằng” nên kết quả đánh giá không phản ánh đúng hiệu quả làm việc thực tế của từng công chức. Kết quả không đáp ứng được nhu cầu tự khẳng định của những công chức có năng lực, làm cho một số công chức mẫn cán không còn muốn phấn đấu. Trong khi đó, không ít công chức trở nên chây ì, không có động lực làm việc, vì dù họ không phấn đấu thì cuối năm cũng vẫn được xếp loại hoàn thành tốt nhiệm vụ như các công chức mẫn cán khác. Tình trạng không phấn đấu về chuyên môn mà chỉ tập trung “vun vén” các mối quan hệ để nhận được nhận xét, đánh giá tốt của thủ trưởng và đồng nghiệp trở nên bình thường và phổ biến.
- Từ khi áp dụng sáng kiến, vào cuối năm 2021, UBND xã Sơn Ninh đã thực hiện đánh giá đúng việc thực thi, chức trách nhiệm vụ của từng công chức và đã gắn kết quả đánh giá với công tác thi đua khen thưởng. Trong năm 2021 có 02 đồng chí đạt danh hiệu chiến sỹ thi đua cơ sở, 04 đồng chí được Chủ tịch UBND huyện tặng giấy khen, chính những kết quả đó đã tạo động lực cho các cán bộ, công chức phấn đấu hoàn thành nhiệm vụ với kết quả cao nhất trong năm 2022. Tạo nên phong trào ai ai cũng phấn đấu để được cơ quan, đồng nghiệp ghi nhận.

     V. KHẢ NĂNG ỨNG DỤNG TRIỂN KHAI

 - Đề tài đã được tổ chức triển khai thực hiện tại Ủy ban nhân dân xã Sơn Ninh và đã được tất cả cán bộ công chức ứng dụng thực hiện nhiệm vụ được giao đều đạt năng suất và hiệu quả cao.

- Kết quả của sáng kiến kinh nghiệm được tất cả các cán bộ, công chức ủy ban công nhận và tiếp tục tổ chức thực hiện trong thời gian tới là minh chứng cho khả năng vận dụng vào thực tiễn của đề tài.

- Đây cũng là những giải pháp cơ bản, hợp lý, đầy tính thực tiễn có thể giới thiệu cho các đơn vị xã khác trong huyện tham khảo và thực hiện linh hoạt, sáng tạo tùy theo tình hình cụ thể của đơn vị mình để đạt hiệu quả cao nhất.

VI. Ý NGHĨA CỦA SÁNG KIẾN KINH NGHIỆM
Thiết nghĩ, với sáng kiến này, các cơ quan hành chính có thể áp dụng vào công tác quản lý cán bộ, công chức, viên chức tại đơn vị mình.
Việc thực hiện sáng kiến đánh giá kết quả thực thi công vụ của công chức vừa căn cứ theo các Nghị định của Chính phủ, căn cứ các quy định của Bộ, ngành Trung ương, vừa thực tiễn với đặc điểm, tình hình tại các cơ quan, đơn vị, chắc chắn đây sẽ là một trong những biện pháp để quản lý và xây dựng một đội ngũ công chức chính quy, chuyên nghiệp, góp phần nâng cao hiệu quả của bộ máy hành chính, đáp ứng nhu cầu của thời kỳ đẩy mạnh công cuộc Cải cách hành chính nhà nước hiện nay.

