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MỞ ĐẦU 

1. Lý do chọn ñề tài 

Đánh giá thành tích nhân viên là một trong những công cụ hữu dụng 

nhất mà tổ chức thường sử dụng ñể duy trì và thúc ñẩy hiệu suất công 

việc của nhân viên, là một yếu tố quan trọng phát huy nội lực trong một 

tổ chức. Đồng thời, ñánh giá thành tích nhân viên cũng là vấn ñề hệ 

trọng, phức tạp và nhạy cảm. 

Tuy nhiên, thực chất công tác ñánh giá nhân viên tại Kho bạc Nhà 

nước Đà Nẵng chưa thật sự rõ ràng và còn nhiều ñiểm bất cập. Công tác 

ñánh giá thành tích thường ñược thực hiện thông qua việc bình bầu theo 

danh hiệu (lao ñộng tiên tiến, lao ñộng giỏi, chiến sĩ thi ñua…), thi ñua 

khen thưởng, ñề bạt, kỷ luật…và thường là cảm tính, chưa có cơ sở 

khoa học và thực tiễn, chưa phản ánh ñúng năng lực, trình ñộ nhân viên 

trong nhiều trường hợp. 

Với những lí do trên, nhằm góp phần hoàn thiện hơn nữa công tác 

ñánh giá thành tích nhân viên tại KBNN Đà Nẵng, tôi ñã chọn ñề tài 

“ Đánh giá thành tích nhân viên tại Kho bạc Nhà nước Đà Nẵng”  ñể 

làm ñề tài Luận văn tốt nghiệp của mình. 

2. Mục tiêu nghiên cứu 

- Hệ thống hoá và làm rõ các lý luận cơ bản liên quan ñến việc ñánh 

giá thành tích của nhân viên trong tổ chức. 

- Phân tích thực trạng ñánh giá thành tích nhân viên tại KBNN Đà 

Nẵng. 

- Đề xuất một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác ñánh giá thành 

tích nhân viên tại KBNN Đà Nẵng. 

3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu mà ñề tài tập trung là những vấn ñề về lý luận 

và thực tiễn liên quan ñến công tác ñánh giá thành tích nhân viên, mà cụ 
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thể là những chuyên viên, kế toán viên, thủ quỹ, thủ kho, nhân viên văn 

thư, lưu trữ... thuộc các phòng chức năng tại KBNN Đà Nẵng. 

Phạm vi nghiên cứu là những vấn ñề cơ bản của việc ñánh giá thành 

tích tại KBNN Đà Nẵng (tại các phòng thuộc KBNN Đà Nẵng) ñể ñề 

xuất các giải pháp thực hiện trong thời gian trước mắt. 

4. Phương pháp nghiên cứu: 

- Phương pháp phân tích thực chứng; 

- Phương pháp phân tích chuẩn tắc; 

- Các phương pháp thống kê. 

- Phương pháp ñiều tra, khảo sát, phân tích, so sánh, chuyên gia; 

- Các phương pháp khác 

5. Bố cục của luận văn: 

Ngoài phần mở ñầu, phụ lục và tài liệu tham khảo, ñề tài ñược trình 

bày gồm ba chương như sau: 

Chương 1: Một số vấn ñề lý luận về ñánh giá thành tích nhân viên 

trong tổ chức. 

Chương 2: Thực trạng công tác ñánh giá thành tích nhân viên tại 

KBNN Đà Nẵng. 

Chương 3: Một số giải pháp ñể hoàn thiện công tác ñánh giá 

thành tích nhân viên tại KBNN Đà Nẵng trong thời gian ñến. 
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CHƯƠNG 1: MỘT SỐ VẤN ĐỀ LÝ LU ẬN VỀ ĐÁNH GIÁ 

THÀNH TÍCH NHÂN VIÊN TRONG T Ổ CHỨC 

1.1. Tổng quan về ñánh giá thành tích nhân viên 

1.1.1. Một số khái niệm 

- Khái niệm về nhân lực: là nguồn lực của mỗi con người, nằm 

trong mỗi con người và làm cho con người hoạt ñộng. Sức lực ñó ngày 

càng phát triển cùng với sự phát triển của cơ thể con người. Nhờ sức lực 

ñó phát triển ñến mức ñộ cần thiết, con người tham gia vào các hoạt 

ñộng lao ñộng sản xuất, tôn giáo, chính trị, văn hoá, xã hội… 

- Khái niệm về Nguồn nhân lực (NLL):  tiềm năng lao ñộng của 

mỗi con người trong một thời gian nhất ñịnh. Nguồn nhân lực là ñộng 

lực nội sinh quan trọng nhất, ñược nghiên cứu trên giác ñộ số lượng và 

chất lượng, trong ñó trí tuệ, thể lực và phẩm chất ñạo ñức, kỹ năng nghề 

nghiệp và sự tương tác giữa các cá nhân trong cộng ñồng, là tổng thể 

các tiềm năng lao ñộng của một ngành, một tổ chức, của ñịa phương 

hay một quốc gia.  
- Khái niệm quản tr ị nguồn nhân lực: Là thiết kế các chính sách 

và thực hiện các lĩnh vực hoạt ñộng nhằm làm cho con người ñóng góp 

giá trị hữu hiệu nhất cho tổ chức, bao gồm các lĩnh vực như hoạch ñịnh 

NLL, phân tích và thiết kế công việc, chiêu mộ và lựa chọn, ñánh giá 

thành tích, ñào tạo và phát triển, thù lao, sức khoẻ và an toàn nhân viên, 

và tương quan lao ñộng… 

- Khái niệm ñánh giá thành tích: Là một hệ thống chính thức duyệt 

xét và ñánh giá sự hoàn thành công tác của một cá nhân theo ñịnh kỳ. 

1.1.2. Ý nghĩa của việc ñánh giá thành tích nhân viên trong tổ 

chức 

- Sự thống nhất giữa hành vi công việc và chiến lược tổ chức  
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Đánh giá thành tích là phương tiện ñể nhận biết hành vi của nhân 

viên có nhất quán với mục tiên chiến lược của tổ chức hay không và là 

cách thức giúp tổ chức ñối phó với những bất ổn, nguy hại ñến chiến 

lược chung. 

- Sự nhất quán giữa hành vi công việc và giá trị tổ chức 

 Đánh giá thành tích là sự liên kết ñánh giá với văn hoá của tổ chức. 

Đánh giá thành tích sẽ ñảm bảo ñiều chỉnh hành vi nhân viên thể hiện 

tại nơi làm việc sao cho nhất quán với văn hoá của tổ chức. 

1.1.3. Các chức năng của ñánh giá thành tích 

1.1.3.1. Đánh giá thành tích là công cụ phát triển nhân viên 

- Củng cố và duy trì thành tích của nhân viên: Bằng cách cung cấp 

thông tin phản hồi về thành tích quá khứ, người quản lý có thể khuyến 

khích nhân viên tiếp tục theo chiều hướng thành tích tốt mà họ ñã ñạt ñược. 

- Cải thiện nâng cao thành tích: chỉ ra ñiểm mạnh, ñiểm yếu, giúp ñỡ 

nhân viên tìm ra cách thức hữu hiệu ñể hoàn thành các công tác quan trọng. 

- Xác ñịnh mục tiêu phát triển nghề nghiệp. 

- Xác ñịnh nhu cầu ñào tạo. 

1.1.3.2. Đánh giá thành tích như là công cụ hành chính nhằm quản 

trị nguồn nhân lực tốt hơn 

- Kết nối phần thưởng với thành tích: Đánh giá thành tích là cấu 

thành hệ thống thưởng, phạt của một tổ chức. 

- Đánh giá chính sách và chương trình NLL: Thông tin ñánh giá 

thành tích có thể ñược sử dụng ñể hỗ trợ việc ñánh giá tính hiệu quả của 

các chương trình quản trị nguồn nhân lực. 

1.1.4. Các nguyên tắc khi ñánh giá thành tích nhân viên 

1.1.4.1. Tính nhất quán 

Các thủ tục ñánh giá cần phải nhất quán theo thời gian và cho mọi nhân viên. 
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1.1.4.2. Hạn chế tư lợi  

Cần ngăn chặn ý ñồ tư lợi trong tiến trình ñánh giá nhân viên. 

1.1.4.3. Qui tắc chính xác  

Hệ thống tiêu chuẩn ñánh giá cần chính xác ñể ñảm bảo tính công 

bằng khi ñánh giá nhân viên. 

1.1.4.4. Qui tắc hiệu chỉnh  

Hệ thống ñánh giá có thể linh hoạt ñiều chỉnh trong từng loại công 

việc khác nhau ñể ñảm bảo việc ñánh giá chính xác và phù hợp. 

1.1.4.5. Qui tắc tiêu biểu 

Qui tắc tiêu biểu ñược hiểu hệ thống ñánh giá và ñặc biệt là tiêu 

chuẩn ñánh giá phải ñại diện, bao quát ñược những vấn ñề mà người 

ñánh giá cũng như người ñược ñánh giá quan tâm. 

1.1.4.6. Qui tắc ñạo ñức 

 Do chủ thể và ñối tượng của việc ñánh giá là con người – tổng hoà 

của các mối quan hệ - nên qui tắc ñạo ñức cũng ñược ñề cập ñến trong 

hệ thống ñánh giá của một tổ chức. 

1.1.4.7. Loại bỏ lỗi ñánh giá,  

Bao gồm: Lỗi bao dung; Lỗi nghiêm khắc; Lỗi xu hướng trung tâm; 

Lỗi vầng hào quang. 

1.2. Nội dung ñánh giá thành tích nhân viên 

1.2.1. Xác ñịnh mục tiêu ñánh giá thành tích 

- Cải thiện hiệu năng công tác và thông tin phản hồi. 

- Hoạch ñịnh tài nguyên nhân sự. 

- Phát triển tài nguyên nhân sự. 

- Hoạch ñịnh và phát triển nghề nghiệp. 

- Lương bổng ñãi ngộ. 

- Quan hệ nhân sự nội bộ. 

- Đánh giá tiềm năng của nhân viên. 
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1.2.2. Xác ñịnh tiêu chí ñánh giá thành tích 

Tiêu chí ñánh giá thành tích nhân viên là hệ thống tiêu chí, chỉ tiêu, 

thể hiện các yêu cầu của việc hoàn thành một công việc cả về mặt chất 

lượng lẫn số lượng. Có hai phương pháp ñể xây dựng tiêu chuẩn thành 

tích gồm: 

- Theo phương pháp chỉ ñạo tập trung từ việc phân tích công việc, 

nhà quản trị có thể xác ñịnh những yêu cầu về tiêu chuẩn ñối với nhân 

viên thực hiện. 

- Theo phương pháp thảo luận dân chủ nhà quản lý và nhân viên 

cùng tham gia vào quá trình xác lập tiêu chuẩn ñánh giá dựa trên các 

mục tiêu công việc cần ñạt ñược. 

1.2.2.1. Thiết lập tiêu chí  ñánh giá 

a. Thiết lập tiêu chí ñánh giá trên cơ sở phân tích công việc và bản 

mô tả công việc. 

b. Thiết lập tiêu chí ñánh giá trên cơ sở bản tiêu chuẩn thực hiện 

công việc. 

1.2.2.2. Các yêu cầu ñối với tiêu chí  ñánh giá 

a. Tiêu chí ñánh giá phải gắn với mục tiêu chiến lược của tổ chức. 

b. Tiêu chí ñánh giá phải bao quát, không khiếm khuyết. 

c. Tiêu chí ñánh giá phải hợp lý, không bị ñồng nhất 

d. Tiêu chí ñánh giá phải rõ ràng, có cơ sở, ñáng tin cậy. 

1.2.2.3. Các loại tiêu chí  ñánh giá 

a. Tiêu chí ñánh giá dựa trên ñặc ñiểm cá nhân 

b. Tiêu chí ñánh giá dựa trên hành vi 

c. Tiêu chí ñánh giá dựa trên kết quả/năng suất thực hiện công việc 

d. Tiêu chí ñánh giá dựa trên năng lực 

Các tổ chức thường kết hợp nhiều loại tiêu chí ñể chúng hỗ trợ cho 

nhau nhằm có thể ñánh giá thành tích từ nhiều góc ñộ và cho kết quả 
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ñáng tin cậy và hữu ích nhất. Tuy nhiên, tiêu chuẩn kết quả thực hiện 

công việc là tiêu chuẩn quan trọng nhất.. 

1.2.3. Các phương pháp ñánh giá thành tích nhân viên 

1.2.3.1. Đánh giá khách quan 

Đánh giá thành tích dưới góc ñộ các con số (số lương san xuất, 

doanh số, dữ liệu nhân sự…). 

1.2.3.2. Đánh giá chủ quan 

Thang ñiểm ñánh giá; xếp hạng; xếp hạng luân phiên; so sánh từng 

cặp; sự kiện ñiển hình; Phương pháp thang quan sát hành vi. 

 1.2.3.3. Phương pháp quản trị bằng mục tiêu 

Các nhân viên ñều tham gia vào việc ñề ra các mục tiêu cùng cấp 

trên, cùng thống nhất phương cách ñạt ñược mục tiêu ñó. Tiêu chuẩn ñể 

ñánh giá ñó là kết quả ñạt ñược so với mục tiêu ñã ñề ra. 

1.2.3.4. Phương pháp phân tích ñịnh lượng 

Xác ñịnh các yêu cầu chủ yếu khi thực hiện công việc, ñánh giá tầm 

quan trọng (trọng số) của mỗi nhóm yêu cầu ñối với hiệu quả thực hiện 

công việc ñể xác ñịnh tiêu chuẩn ñánh giá thành tích. 

1.2.4. Thời ñiểm ñánh giá thành tích 

Đánh giá thành tích nhân viên chính thức theo ñịnh kỳ và phi chính 

chức trong trường hợp cần thiết. Định kỳ ñánh giá thường ñược tổ chức 

vào cuối năm hay sáu tháng, hàng quý hoặc hàng tháng tuỳ theo mục 

tiêu của tổ chức. 

1.2.5.  Đối tượng thực hiện ñánh giá thành tích 

- Tự ñánh giá; Cấp trên trực tiếp ñánh giá Cấp dưới ñánh giá; Đồng 

nghiệp ñánh giá; Khách hàng ñánh giá; Đánh giá 360 ñộ 

 1.2.6. Tiến trình ñánh giá thành tích nhân viên 

Theo R.Wayne Mondy và Robert M.Noe, 1999 tiến trình ñánh giá 

thành tích nhân viên gồm các bước: xác ñịnh các mục tiêu ñánh giá; xác 
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ñịnh tiêu chuẩn ñánh giá; thu thập, phản hồi thông tin; thực hiện ñánh 

giá thành tích; thảo luận kết quả ñánh giá với nhân viên; hoàn tất hồ sơ 

ñánh giá. 

1.3. Các yếu tố ảnh hưởng ñến công tác ñánh giá thành tích nhân viên 

1.3.1. Các yếu tố môi trường bên ngoài 

Quy ñịnh của Pháp luật và sự phát triển kinh tế xã hội ñều ảnh 

hưởng ñến công tác ñánh giá thành tích nhân viên. 

1.3.2. Các yếu tố môi trường bên trong 

Môi trường bên trong chủ yếu như sứ mạng, mục tiêu của cơ quan, 

chính sách và chiến lược của cơ quan và văn hoá của cơ quan ảnh 

hưởng rất lớn ñến quản trị nguồn nhân lực. 

 

CHƯƠNG 2: THỰC TRẠNG CÔNG TÁC ĐÁNH GIÁ THÀNH 

TÍCH NHÂN VIÊN T ẠI KHO B ẠC NHÀ NƯỚC ĐÀ NẴNG 

2.1. Khái quát về Kho bạc Nhà nước Đà Nẵng 

2.1.1. Sự ra ñời và phát triển của hệ thống Kho bạc Nhà nước 

 2.1.1.1. Nha Ngân khố quốc gia (1946-1951) 

 2.1.1.2. Kho bạc Nhà nước với việc quản lý quỹ Ngân sách Nhà 

nước (1951-1989) 

2.1.1.3. Sự  hoàn thiện, phát triển chức năng, nhiệm vụ của Kho 

bạc Nhà nước  từ năm 1990 ñến nay 

2.1.2. Chức năng, nhiệm vụ và cơ cấu tổ chức của KBNN Đà 

Nẵng 

 2.1.2.1. Chức năng, nhiệm vụ 

 a. Chức năng: 

KBNN Đà Nẵng là tổ chức trực thuộc Kho bạc Nhà nước, có chức 

năng thực hiện nhiệm vụ Kho bạc Nhà nước trên ñịa bàn theo quy ñịnh 

của pháp luật. 
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 b. Nhiệm vụ: 

KBNN Đà Nẵng có nhiệm vụ quản lý nhà nước về quỹ NSNN, các 

quỹ tài chính nhà nước và các quỹ khác của Nhà nước ñược giao; thực 

hiện việc huy ñộng vốn cho NSNN, cho ñầu tư phát triển qua hình thức 

phát hành công trái, trái phiếu theo quy ñịnh của pháp luật. 

2.1.2.2. Cơ cấu tổ chức 

Kho bạc Nhà nước Đà Nẵng là tổ chức trực thuộc Kho bạc Nhà 

nước, có chức năng thực hiện nhiệm vụ Kho bạc Nhà nước trên ñịa bàn 

theo quy ñịnh của pháp luật. KBNN Đà Nẵng có 01 Giám ñốc, 03 Phó 

Giám ñốc, 09 phòng nghiệp vụ và 07 KBNN KBNN Đà Nẵng huyện 

trực thuộc với 192 nhân viên. 

 2.1.3. Thực trạng ñội ngũ nhân viên của KBNN Đà Nẵng 

Đội ngũ nhân viên của KBNN Đà Nẵng ñược xét cả về số lượng và 

chất lượng; về cơ bản ñội ngũ này ñã ñáp ứng ñược yêu cầu của các 

nhiệm vụ chuyên môn và chính trị của KBNN Đà Nẵng. Tỷ lệ nhân 

viên nữ là khá cao: 57,7%; nhân viên là Đảng viên nhiều: 60,2%. Trình 

ñộ chuyên môn cao so với mặt bằng chung: 76,7% có trình ñộ ñại học 

trở lên. Độ tuổi bình quân của nhân viên tương ñối trẻ, có khả năng tiếp 

nhận công nghệ tiên tiến, tiếp thu những kiến thức và những cải cách 

trong quản lý, có xu hướng yêu cầu ñánh giá chính xác sự ñóng góp và 

những thành tích họ ñạt ñạt ñược, mong muốn tưởng thưởng xứng ñáng 

ñối với công sức của họ. 

2.2. Thực trạng công tác ñánh giá thành tích nhân viên tại KBNN 

Đà Nẵng 

2.2.1. Thực trạng xác ñịnh mục tiêu ñánh giá thành tích nhân 

viên 

2.2.1.1. Đánh giá hoạt ñộng của nhân viên ñể làm cơ sở chi thu 

nhập tăng thêm hàng tháng 
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Hàng tháng, nhân viên sẽ ñược ñánh giá thành tích ñể chi thu nhập 

tăng thêm. Tuy nhiên, do công tác ñánh giá thành tích chưa ñược nhận 

thức ñầy ñủ, nên hầu hết lãnh ñạo các phòng ñều ñánh giá ở mức hoàn 

thành và hoàn thành tốt công việc, nhằm tăng thu nhập cho nhân viên 

của ñơn vị mình. 

2.2.1.2. Đánh giá thành tích ñịnh kỳ hàng năm 

Hàng năm toàn bộ nhân viên KBNN Đà Nẵng ñều thực hiện ñánh 

giá ñịnh kỳ theo mẫu có sẵn theo quy ñịnh với các chỉ tiêu chung, ñể 

làm cơ sở ñánh giá kết quả công việc của nhân viên trong một năm và 

bình bầu khen thưởng thi ñua cuối năm ñối với từng nhân viên. Hầu hết 

nhân viên chỉ xem ñây là một thủ tục thường niên phải làm mà không 

quan tâm ñến kết quả, vì hầu hết ñều ñược ñánh giá hoàn thành công 

việc trở lên và ñược bình xét danh hiệu “lao ñộng tiên tiến”. 

2.2.1.3. Mục tiêu khác của công tác ñánh giá thành tích 

a. Để xem xét chuyển biên chế chính thức ñối với những lao ñộng 

mới ñược tuyển dụng 

b. Đánh giá thành tích làm cơ sở ñể xét nâng lương thường xuyên và 

nâng lương trước hạn 

2.2.2. Thực trạng về tiêu chí ñánh giá thành tích nhân viên 

2.2.2.1. Xác lập tiêu chí ñánh giá nhân viên 

KBNN Đà Nẵng phân loại và ñánh giá thành tích nhân viên hàng 

năm dựa trên 8 tiêu chí cụ thể như sau: Kết quả thực hiện công việc 

ñược giao, Phẩm chất chính trị, Tinh thần kỷ luật, Tinh thần phối hợp 

công tác, Tính trung thực, thẳng thắn trong công tác, Đạo ñức lối sống, 

Tinh thần học tập, Tinh thần và thái ñộ phục vụ khách hàng. 

Chưa thực hiện việc xác lập các tiêu chí cụ thể ñể ñánh giá thành tích 

ñối với từng nhân viên, ñối với từng mục ñích ñánh giá khác nhau. Nguyên 

nhân là do KBNN Đà Nẵng chưa thực hiện phân tích công việc của từng 
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nhân viên của từng phòng ứng với từng vị trí, chức danh, từ ñó chưa có cơ 

sở ñể hình thành các tiêu chí ñánh giá cụ thể. 

2.2.2.2. Việc ñáp ứng các yêu cầu của tiêu chí ñánh giá 

Theo kết quả ñiều tra thì các tiêu chí ñánh giá thành tích hiện nay tại 

KBNN Đà Nẵng chưa cụ thể, không ñịnh lượng công việc cũng như 

quy ñịnh chất lượng và thời gian hoàn thành dẫn tới không xác ñịnh 

ñược phạm vi trách nhiệm và các mức ñộ hoàn thành công việc theo 

yêu cầu. 

2.2.2.3. Loại tiêu chí ñánh giá thành tích 

Hiện nay, các tiêu chí ñánh giá thành tích nhân viên tại KBNN Đà 

Nẵng chỉ tập trung vào các tiêu chí về ñặc ñiểm cá nhân và hành vi về 

lối sống, ñạo ñức kỷ luật lao ñộng nói chung. Chưa sử dụng những tiêu 

chí về các tố chất, năng lực, tiềm năng và các hành vi cụ thể liên quan 

tới công việc. 

KBNN Đà Nẵng vẫn áp dụng những tiêu chí tổng quát, mang tính 

chất chung, còn nặng về cảm tính, chưa thực sự khoa học. 

2.2.3. Thực trạng về phương pháp ñánh giá thành tích nhân viên 

- Đánh giá dựa trên ñặc ñiểm: ñược sử dụng ñể ñánh giá tính cách 

hoặc các ñặc ñiểm cá nhân của nhân viên. Loại ñánh giá này chú trọng 

ñến việc tìm hiểu nhân viên là người như thế nào nhưng lại rất ít chú 

trọng về những ñiều mà họ thật sự làm. 

- Phương pháp báo cáo: nhân viên thường có một bản tự ñánh giá 

nói nhiều ñến ưu ñiểm, ñề cập sơ sài ñến những khuyết ñiểm hoặc 

không ñi ñúng trọng tâm công việc; bên cạnh ñó, việc này chỉ tiến hành 

01 lần/năm nên hiệu quả không cao. 

- Phương pháp thang ño: chỉ dùng ñể mô tả mức ñộ thành tích, tiêu 

chí trong thang không ñược xác ñịnh cụ thể. 
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- Bỏ phiếu bình bầu: Tập thể nhân viên các phòng tham gia góp ý và 

bỏ phiếu tín nhiệm, ñánh giá, phân loại mức ñộ hoàn thành công việc 

của từng nhân viên. 

Qua kết quả khảo sát nhân viên về phương pháp ñánh giá thành tích 

có ñến 59% ý kiến cho rằng nên cải tiến, 33% ý kiến cho rằng nên thay 

ñổi hoàn toàn về phương pháp ñánh giá. 

2.2.4. Thực trạng về thời ñiểm ñánh giá thành tích nhân viên 

KBNN Đà Nẵng thực hiện ñánh giá nhân viên vào cuối năm thông 

qua phiếu ñánh giá nhằm mục ñích khen thưởng, tăng lương trước thời 

hạn, hoặc ñược sử dụng cho mục ñích xem xét quy hoạch, bổ nhiệm vào 

năm tới và ñánh giá hàng tháng làm cơ sở ñể chi trả thu nhập tăng thêm 

hàng tháng. 

2.2.5. Thực trạng về ñối tượng thực hiện ñánh giá thành tích nhân 

viên 

Hiện nay tại KBNN Đà Nẵng ñối tượng thực hiện ñánh giá thành 

tích gồm: Tự ñánh giá của cá nhân nhân viên; Đánh giá của tập thể; 

Đánh giá của lãnh ñạo quản lý trực tiếp. Những ñối tượng ñánh giá khác 

như khách hàng, cấp dưới chưa ñược áp dụng tại KBNN Đà Nẵng. 

2.2.6. Thực trạng về tiến trình ñánh giá thành tích nhân viên 

2.2.6.1. Đối với ñánh giá thành tích ñể chi trả thu nhập tăng 

thêm 

- Trưởng phòng KBNN tỉnh phối hợp với Công ñoàn cùng cấp tổ 

chức họp bình xét, xếp loại lao ñộng cho nhân viên trong ñơn vị. 

- Kết quả xếp loại lao ñộng gửi về phòng Tổ chức cán bộ ñể tổng 

hợp và trình Giám ñốc KBNN Đà Nẵng phê duyệt. 

2.2.6.2. Đối với ñánh giá thành tích ñịnh kỳ vào cuối năm 

Hiện nay tiến trình ñánh giá thành tích nhân viên tại KBNN Đà 

Nẵng, gồm 4 bước. 
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Tiến trình công tác ñánh giá thành tích chưa theo một tiến trình khoa 

học và còn thiếu nhiều bước quan trọng trong tiến trình ñánh giá. Kết 

quả ñiều tra tiến trình ñánh giá.                     ĐVT: % 

Mức ñộ thực hiên các bước 

trong tiến trình ñánh giá thành 

tích 

Thường 

xuyên 

Thỉnh 

thoảng 
Ít khi R ất ít 

Không 

bao giờ 

Thông báo kế hoạch ñánh giá. 84,21 15,79 0,00 0,00 0,00 

Thống nhất mục tiêu ñánh giá. 10,53 13,16 6,58 13,16 52,63 

Cung cấp thông tin phản hồi. 10,53 13,16 7,89 13,16 55,26 

Thống nhất kế hoạch hành ñộng. 0,00 1,32 7,89 17,11 73,68 

2.3. Các yếu tố ảnh hưởng công tác ñánh giá thành tích nhân viên 

tại KBNN Đà Nẵng 

2.3.1 Các yếu tố môi trường bên ngoài 

Việc ban hành Luật lao ñộng và Quy chế ñánh giá nhân viên hàng 

năm là một bước ngoặt cho công tác ñánh giá, nhưng những quy ñịnh 

trong Quy chế ñánh giá nhân viên hàng năm lại rất chung chung, chưa 

thực sự khoa học và khó ñịnh lượng. 

2.3.2 Các yếu tố môi trường bên trong 

- Văn hóa Công sở: Đề cao tinh thần tập thể và tính cộng ñồng, xây 

dựng sự gắn bó hoà thuận trên dưới trong cơ quan. 

- Vai trò của các tổ chức ñoàn thể can thiệp vào hệ thống ñánh giá 

qua tiêu chuẩn “công tác ñoàn thể”. 

Tóm lại: Những tồn tại, hạn chế và các nguyên nhân của công tác 

ñánh giá thành tích nhân viên tại KBNN Đà Nẵng, như sau: 

Nhân viên tự 
ñánh giá 

Tập thể góp 
ý kiến 

 

Lãnh ñạo bộ 
phận xếp 
loại, có ý 
kiến… 

Phòng Tổ 
chức cán 
bộ lưu hồ 

sơ 
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Tồn tại, hạn chế: mục tiêu ñánh giá thành tích chưa rõ ràng, chỉ 

mang tính thủ tục hành chính; Thời ñiểm ñánh giá thành tích chưa phù 

hợp, chưa kịp thời cung cấp thông tin phản hồi; Đối tượng ñánh giá 

thành tích chưa có sự tham gia nhiều của cấp dưới và của khách hàng; 

phương pháp ñánh giá chưa phù hợp, tiến trình ñánh giá nghèo nàn và 

mang tính chủ quan. Kết quả ñánh giá bình quân chủ nghĩa, hình thức; 

chưa ñược sử dụng hữu ích trong công tác quản lý nhân viên tại KBNN 

Đà Nẵng. 

Nguyên nhân của các hạn chế 

• Nguyên nhân khách quan: Đánh giá thành tích nhân viên là một 

việc nhạy cảm, khó khăn và phức tạp; những quy ñịnh làm cơ sở pháp lý 

cho công tác ñánh giá nhân viên còn chưa hoàn thiện, ñồng bộ và ñầy ñủ. 

• Nguyên nhân chủ quan: Việc ñánh giá thành tích tại KBNN Đà 

Nẵng chưa ñược chú trọng; chưa xác ñịnh mục tiêu rõ ràng. Chưa thực 

hiện phân tích công việc; chưa xây dựng hệ thống ñánh giá thành tích  

một cách khoa học; không thực hiện các bước ñánh giá một cách hệ 

thống; chưa thu hút ñược sự tham gia tích cực của khách hàng vào công 

tác ñánh giá nhân viên. 

 

CHƯƠNG 3: MỘT SỐ GIẢI PHÁP HOÀN THI ỆN CÔNG TÁC 

ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH NHÂN VIÊN T ẠI KBNN ĐÀ NẴNG 

TRONG TH ỜI GIAN ĐẾN 

3.1. Những căn cứ ñể xây dựng giải pháp hoàn thiện công tác ñánh 

giá thành tích nhân viên tại KBNN Đà Nẵng 

3.1.1. Mục tiêu phát triển nguồn nhân lực KBNN trong thời gian 

tới 

Xây dựng và phát triển ñội ngũ nhân viên KBNN chuyên nghiệp, ổn 

ñịnh, có số lượng, chất lượng, cơ cấu hợp lý, ñủ năng lực, phẩm chất ñể 
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thực hiện công việc một cách có hiệu lực, hiệu quả, ñáp ứng yêu cầu 

phát triển và hiện ñại hóa hệ thống KBNN theo Quyết ñịnh 

138/2007/QĐ-TTg ngày 21/8/1007 của Thủ tướng Chính phủ về việc 

phê duyệt chiến lược phát triển KBNN ñến năm 2020. 

3.1.2. Quan ñiểm nâng cao chất lượng ñội ngũ nhân viên KBNN Đà 

Nẵng 

Thứ nhất, phát triển nhân lực là yếu tố quan trọng góp phần thực 

hiện thắng lợi các mục tiêu của chiến lược phát triển KBNN phù hợp 

với mục tiêu phát triển nhân lực chung của ngành tài chính, của quốc 

gia và xu thế phát triển kinh tế xã hội của ñất nước. 

Thứ hai, coi trọng việc bồi dưỡng, thu hút và sử dụng nhân tài về 

lĩnh vực KBNN. 

Thứ ba, xây dựng và phát triển cơ cấu trình ñộ nhân lực hợp lý, năng 

ñộng, nhanh chóng thích ứng với nhu cầu phát triển trong nước và thế 

giới; nâng cao trình ñộ nhân lực của ngành. 

Thứ tư, phát triển nhân lực hợp lý hài hòa giữa các cấp ñơn vị 

KBNN ñáp ứng yêu cầu phát triển và ñặc ñiểm của mỗi ngành. Phát 

triển cơ cấu vị trí công việc cân ñối ñảm bảo thực hiện hiệu quả các 

mục tiêu phát triển ñược ñề ra. 

3.2. Các giải pháp cụ thể hoàn thiện công tác ñánh giá thành tích 

nhân viên  tại KBNN Đà Nẵng 

3.2.1. Xác ñịnh rõ mục tiêu của công tác ñánh giá thành tích nhân 

viên  tại KBNN Đà Nẵng 

Xác ñịnh nhu cầu phát triển và ñào tạo; khen thưởng dựa trên thành 

tích của mỗi nhân viên; ñánh giá giúp cho nhân viên làm việc tốt hơn, 

Đánh giá năng lực và khả năng của nhân viên ñể ñề bạt, tuyển dụng. 

3.2.2. Hoàn thiện tiêu chí ñánh giá thành tích nhân viên  

 18 
3.2.2.1 Xác ñịnh căn cứ và cách thức xây dựng tiêu chí ñánh 

giá 

Ngoài căn cứ và mục tiêu ñánh giá, việc thiết lập tiêu chí ñánh giá 

căn cứ  vào các nội dung sau: 

-  Xây dựng “Bản mô tả công việc” Đây là căn cứ quan trọng không 

những phục vụ ñánh giá thành tích mà còn phục vụ các chức năng quản 

trị nguồn nhân lực khác trong công tác quản lý nhân sự. 

� Thực hiện phân tích công việc 

Thực hiện bản mô tả công việc bao gồm ba nội dung chính: 

* Phần xác ñịnh công việc: tên công việc (chức danh công việc), mã 

số của công việc (nếu có), tên bộ phận hay ñịa ñiểm thực hiện công 

việc, chức danh lãnh ñạo trực tiếp, số người phải lãnh ñạo dưới quyền, 

...ngoài ra tóm lược về mục ñích hoặc chức năng của công việc. 

* Phần tóm tắt về các nhiệm vụ và trách nhiệm thuộc công việc: mô 

tả chính xác, nêu rõ người lao ñộng phải làm gì, thực hiện các nhiệm vụ 

và trách nhiệm gì và tại sao phải thực hiện những nhiệm vụ ñó. 

* Các ñiều kiện làm việc: bao gồm các ñiều kiện về vật chất, thời 

gian làm việc, ñiều kiện làm việc và các ñiều kiện khác có liên quan. 

3.2.2.2. Xác ñịnh các loại tiêu chí ñánh giá thành tích nhân 

viên 

a. Các tiêu chí về kết quả thực hiện công việc chuyên môn 

- Lãnh ñạo và nhân viên cùng xác ñịnh tiêu chí ñánh giá. 

- Xác ñịnh trọng số thể hiện mức ñộ quan trọng của từng tiêu chí có 

thể ñược xác ñịnh với tổng trọng số bằng 100% tùy theo tính chất công 

việc và mục tiêu của KBNN Đà Nẵng trong từng năm. 

Mục tiêu ñược phân bổ ñến từng nhân viên, phù hợp với chức năng 

nhiệm vụ, cụ thể: 
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+ Nhóm công việc xử lý các thủ tục hành chính: ñối với nhóm công 

việc này, các chỉ tiêu công việc thường ñược xác ñịnh rõ ràng theo quy 

trình và có thời hạn xử lý, bao gồm các tiêu chí ñánh giá như sau: Số 

lượng hồ sơ tiếp nhận và giải quyết; Số lượng hồ sơ ñã giải quyết; Số 

lượng hồ sơ giải quyết trước hạn; Số lượng các giải pháp rút ngắn thời 

gian xử lý công việc; Việc lưu trữ và sắp xếp tài liệu; Hoàn thành việc 

tổng hợp báo cáo ñịnh kỳ theo quy ñịnh. 

+ Nhóm công việc tổng hợp tham mưu: Số lượng và tỷ lệ hoàn thành 

các nhiệm vụ chuyên môn ñược giao; Thời gian hoàn thành các nhiệm 

vụ ñược giao; Số lượng các văn bản tham mưu Lãnh ñạo KBNN Đà 

Nẵng ban hành; trong ñó, các văn bản quan trọng (mang tính chất quy 

phạm pháp luật); Số lượng các ñề xuất, tham mưu ñược lãnh ñạo phòng 

và lãnh ñạo KBNN Đà Nẵng ghi nhận; Số lượng các sáng kiến, ñề tài, 

ñề án tham gia; Tỷ lệ hoàn thành các báo cáo ñúng thời gian quy ñịnh. 

b. Các tiêu chí ñánh giá về phẩm chất chính trị, ñạo ñức, lối sống 

Đánh giá phẩm chất chính trị, ñạo ñức lối sống là một trong những 

tiêu chí cơ bản nhất của nhân viên làm việc trong cơ quan hành chính 

nhà nước, các qui ñịnh này cần ñược xây dựng thành các tiêu chí ñánh 

giá nhằm phát huy hiệu quả trong công tác ñánh tích của nhân viên. 

Qui ñịnh Tiêu chuẩn 

- Việc chấp hành chủ 

trương, chính sách 

- Mức ñộ vi phạm các qui ñịnh của Nhà 

nước liên quan ñến lĩnh vực công tác và 

bản thân nhân viên. 

- Chấp hành kỷ luật 

nội quy lao ñộng tại 

cơ quan 

- Số lần vi phạm nội quy ñơn vị, số ngày 

công lao ñộng trong kỳ ñánh giá, số lần vi 

phạm ñi muộn, về sớm, thời gian làm việc 

ñột xuất theo yêu cầu… 

- Chống quan liêu, - Số lần vi phạm công tác tiết kiệm. 
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tham nhũng, lãng phí 

và biểu hiện tiêu cực 

khác. 

- Số lần phát hiện, ñấu tranh, tham gia góp 

ý, phê bình hoặc biểu dương nhân viên 

- Chấp hành quy trình 

công tác 

- Số lần và mức ñộ vi phạm các quy trình 

công tác quản lý gây ảnh hưởng ñối với 

khách hàng 

- Các hành vi về tác 

phong, ứng xử văn 

hoá, với tổ chức, cá 

nhân… 

Đeo Thẻ nhân viên, Trang phục; Sự hợp 

tác với ñồng nghiệp cùng bộ phận, sự hợp 

tác với bộ phận liên quan trong công việc; 

Văn hóa trong giao tiếp… 

 

c. Các tiêu chí ñánh giá về thái ñộ phục vụ khách hàng 

Thái ñộ phục vụ khách hàng là một trong những vấn ñề quan trọng 

ñối với ñội ngũ nhân viên trong cơ quan hành chính nhà nước, vì vậy 

cần phải ñược thiết lập tiêu chí ñể ñánh giá. Trước hết chú trọng xây 

dựng bộ phận một cửa tại KBNN Đà Nẵng, bao gồm: 

- Các hành vi liên quan ñến ý thức phục vụ khách hàng 

Nhân viên tại Phòng Kế toán Nhà nước, Phòng Kiểm soát chi 

NSNN, Phòng Kho quỹ trực tiếp nhận hồ sơ của khách hàng do mình 

quản lý tài khoản, xử lý hồ sơ, và trả hồ sơ lại cho khách hàng ñúng thời 

gian quy ñịnh, không quan liêu, cửa quyền. 

- Các hành vi liên quan ñến tác phong làm việc, ứng xử giao tiếp có  

văn hoá, ñúng mực, niềm nở, khiêm tốn lịch sự với khách hàng … 

Bao gồm các tiêu chuẩn về: Trang phục và thẻ nhân viên; Sự phối 

hợp với ñồng nghiệp cùng bộ phận, sự hợp tác trong công việc với các 

bộ phận khác liên quan tới công việc; Tác phong giao tiếp khách hàng. 

d. Xây dựng các tiêu chuẩn về năng lực, kết quả công tác 

- Xây dựng bộ tiêu chuẩn về năng lực của từng vị trí nhân viên, dựa 

trên phân tích công việc, ñể ñánh giá ñịnh kỳ phục vụ cho mục ñích ñào 
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tạo và phát triển nhân viên, bao gồm các tiêu chí sau: kỹ năng chuyên 

môn nghiệp vụ, phương pháp làm việc, kỹ năng giao tiếp cá nhân, cách 

thức hoàn thành công việc, kỹ năng nắm bắt thông tin... 

- Lựa chọn các năng lực ñó trên hai mức ñộ: năng lực chính và năng 

lực cần nhưng không phải chính ñối với mỗi công việc. 

- Trên cơ sở mô tả công việc, tổ chuyên gia xác ñịnh những tiêu chí 

ñánh giá và mô tả chúng trong bản tiêu chuẩn công việc. 

- Qui ñịnh mức ñộ thành thạo cao nhất của năng lực cần ñạt ñược, xây 

dựng cách thức ñánh giá ñối với năng lực ñã lựa chọn của nhân viên. 

3.2.3. Hoàn thiện phương pháp ñánh giá thành tích nhân viên 

Tác giả ñề xuất cần sử dụng kết hợp các phương pháp ñánh giá phù 

hợp ñể có thể phát huy ñược hiệu quả của hệ thống ñánh giá. 

Áp dụng phương pháp quản trị mục tiêu ñể ñánh giá kết quả thực 

hiện công việc: Trong ñó, cần lưu ý xây dựng mục tiêu kết quả thực 

hiện công việc từ KBNN Đà Nẵng, các phòng ñến từng nhân viên; Xác 

ñịnh trọng số của các tiêu chí ñánh giá; Thực hiện việc chấm ñiểm các 

mức ñộ thực hiện mục tiêu kết quả thực hiện công tác chuyên môn trên 

hai khía cạnh số lượng và chất lượng như phụ lục 2. 

Áp dụng phương pháp thang ñiểm ñánh giá ñể ñánh giá thái ñộ, kỷ 

luật lao ñộng: Xây dựng thang ño dưới dạng thang ñiểm và qui ñịnh 

năm mức ñộ thành tích trên thang ñể ñánh giá các tiêu chí về thái ñộ lao 

ñộng theo phụ lục 3. 

Áp dụng phương pháp thang ñiểm ñánh giá ñể ñánh giá các tiêu chí 

về năng lực thực hiện công việc: Thang ñiểm áp dụng ñược ñề xuất là 

gồm 5 mức như phụ lục 4. Bên cạnh ñó, xây dựng thang quan sát hành 

vi, ghi sự kiện ñiển hình ñể ñánh giá ñối hành vi liên quan ñến thái ñộ 

lao ñộng, phục vụ khách hàng. Tác giả minh họa thang ñiểm ñánh giá 

ñối với hành vi tác phong phục vụ khách hàng như phụ lục 5. 
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Áp dụng phương pháp so sánh cặp, tự nhận xét và phân phối trọng 

số: ñể xác ñịnh số nhân viên có thành tích cao làm cơ sở thực hiện ñề 

bạt, bổ nhiệm, khen thưởng. 

3.2.4. Xác ñịnh thời ñiểm ñịnh kỳ ñánh giá thành tích nhân viên 

+ Hàng tháng lãnh ñạo từng phòng thực hiện ñánh giá, nhận xét 

không chính thức về tiến ñộ thực hiện kết quả công tác và thái ñộ phục 

vụ khách hàng nhằm phản hồi thông tin kịp thời ñể nhân viên có thể cải 

thiện thành tích. 

+ Thực hiện ñánh giá thành tích ñịnh kỳ theo quý trên 03 mặt tiêu 

chí về kết quả công tác, phẩm chất ñạo ñức và thái ñộ phục vụ nhân 

dân. 

+ Đánh giá tổng hợp cuối năm: kết quả thành tích cuối năm là tổng 

hợp kết quả của các quý và ñánh giá toàn diện về năng lực công tác 

trong năm; trong ñó, có xem xét ñến mức ñộ cải thiện thành tích. 

3.2.5. Xác ñịnh ñối tượng thực hiện ñánh giá thành tích nhân 

viên:  

Tác giả ñề xuất mô hình ñánh giá 3600. 

- Cá nhân tự ñánh giá: Định kỳ hàng quý từng nhân viên phải tự 

ñánh giá thành tích của mình về kết quả thực hiện chuyên môn nghiệp 

vụ và phẩm chất chính trị, ñạo ñức, lối sống. 

- Cấp trên ñánh giá: Lãnh ñạo phải thường xuyên ñánh giá nhân 

viên, trong ñó cần tập trung ñánh giá về kết quả thực hiện chuyên môn 

nghiệp vụ của từng nhân viên. 

- Cấp dưới ñánh giá: Sẽ giúp lãnh ñạo tiếp nhận những thông tin 

phản hồi từ thực tế và có những ñiều chỉnh kịp thời ñể công tác quản lý  

phù hợp với tình hình thực tế. 

- Đồng nghiệp ñánh giá: Cần lưu ý chỉ tập trung ñánh giá các tiêu 

chí phẩm chất chính trị, ñạo ñức, lối sống. Đối với nhân viên làm việc 
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theo nhóm thì cần có sự ñánh giá của ñồng nghiệp về năng lực chuyên 

môn, thái ñộ làm việc nhóm, tinh thần học hỏi, việc tuân thủ qui trình, 

qui phạm trong công tác. 

- Khách hàng ñánh giá: thông qua các bảng thu thập thông tin bằng 

Phiếu khảo sát khách hàng ñược khảo sát hàng năm của KBNN Đà Nẵng. 

3.2.6. Hoàn thiện tiến trình ñánh giá thành tích nhân viên 

Công tác ñánh giá thực hiện theo tiến trình gồm năm giai ñoạn, trong 

mỗi giai ñoạn xác ñịnh rõ trách nhiệm của các ñối tượng liên quan; xác 

ñịnh các căn cứ cần thiết; xác ñịnh mục tiêu, kết quả cần ñạt ñược. Việc 

ñánh giá thành tích theo quy trình trên giúp khắc phục ñược những hạn 

chế cơ bản của công tác ñánh giá thành tích hiện nay, ñó là: Tiêu chí 

ñánh giá cụ thể, rõ ràng, thống nhất từ ñầu năm; nhân viên thường 

xuyên nhận ñược thông tin phản hồi; Kết quả ñánh giá ít bị chi phối bởi 

những suy nghĩ chủ quan; Tạo ñộng lực cho nhân viên hoàn thành công 

việc ñược giao và xác ñịnh ñược nhu cầu ñào tạo và phát triển; Có sự 

kiểm tra giám sát của phòng Tổ chức cán bộ nhằm ñảm bảo tính nhất 

quán trong công tác ñánh giá. 

3.3. Áp dụng kết quả ñánh giá thành tích trong một số hoạt ñộng 

quản lý nhân viên tại KBNN Đà Nẵng 

3.3.1. Cải tiến công tác phân phối thu nhập tăng thêm hàng tháng 

cho nhân viên 

Thu nhập có vai trò ñặc biệt quan trọng trong chính sách khuyến 

khích vật chất và tinh thần ñối với nhân viên. 

Do vậy, ñề xuất thay ñổi phương pháp trả thu nhập tăng thêm từ tiệc 

kiệm chi (ngoài lương cơ bản) của KBNN Đà Nẵng như sau: 

- Mức thu nhập tăng thêm hệ số 1 = Tổng kinh phí tiết kiệm / tổng số 

hệ số thành tích tất cả nhân viên . 

- Mức thu nhập tăng thêm của mỗi nhân viên trong quý = mức lương 

hệ số 1 x  hệ số thành tích của nhân viên . 

Hệ số thành tích nhân viên ñược xác ñịnh như sau: 
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Điểm trung bình thành tích = (Điểm TB kết quả thực hiện CV x 0,7 

+ Điểm TB thái ñộ lao ñộng x 0,3) 

Chia các mức ñộ ñiểm trung bình thành 5 mức tương ứng với các giá 

trị hệ số thành tích. 

Điểm Trung 

bình 
< 4 3,1 – 4 2,1 -3 1,1 - 2 < 1 

Xếp loại: 
Xếp loại: 

Xuất sắc 
Tốt Khá 

Trung 

bình 

 

Yếu 

Hệ số thành tích 2 1,5 1,0 0,5 0 

Đối với các cá nhân xếp loại từ trung bình trở xuống, lãnh ñạo phòng 

cần ñánh giá thường xuyên theo dõi ñánh giá kết quả thực hiện công 

việc, có hỗ trợ, ñào tạo chuyên môn và năng lực, ñồng thời nhắc nhở về 

việc thực hiện kỷ luật lao ñộng. 

- Cách thu nhập tăng thêm này có một số ưu ñiểm là: Không còn 

việc cào bằng thu nhập tăng thêm; trả thu phập tăng thêm theo ñúng 

ñóng góp của nhân viên (không phải theo thâm niên và hệ số lương cơ 

bản); các nhân viên có vị trí công việc như nhau nhưng kết quả làm việc 

khác nhau sẽ có mức thu nhập khác nhau. 

3.3.2. Cải tiến các chính sách ñề bạt, bổ nhiệm, ñào tạo và phát 

triển 

Định kỳ sau khi có kết quả ñánh giá thành tích của nhân viên, các 

cấp lãnh ñạo cùng thảo luận với từng nhân viên về kế hoạch phát triển 

nghề nghiệp, cũng như hỗ trợ ñào tạo của từng người như ñã trình bày ở 

phần tiến trình ñánh giá. 

Định kỳ 6 tháng lãnh ñạo KBNN Đà Nẵng phải kiểm tra, thảo luận 

với lãnh ñạo các phòng và phòng Tổ chức cán bộ về tiến trình thực hiện 

các mục tiêu, vấn ñề vướng mắc và hướng giải quyết trong việc ñào tạo 

và phát triển ñội ngũ nhân viên . 

Định kỳ hàng năm, tập thể KBNN Đà Nẵng căn cứ kết quả ñánh giá 

thành tích của từng nhân viên ñể ñịnh hướng quy hoạch; Sử dụng kết 
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quả ñánh giá nhân viên trong việc ñề bạt, bổ nhiệm vào các chức danh 

lãnh ñạo. 

3.4. Các giải pháp và kiến nghị khác 

3.4.1. Bồi dưỡng kỹ năng ñánh giá cho các cấp lãnh ñạo 

Một ñiểm yếu của việc ñánh giá thực hiện công việc của nhân viên 

tại KBNN Đà Nẵng là lãnh ñạo các cấp không ñược tập huấn, ñào tạo 

ñầy ñủ kỹ năng ñánh giá và việc phản hồi thông tin cho nhân viên 

không hiệu quả. Sau ñây, là một số nội dung tác giả ñề xuất về việc bồi 

dưỡng, ñào tạo cho các cấp lãnh ñạo ñể nâng cao hiệu quả ñánh giá 

thành tích nhân viên: 

- Kỹ năng giao tiếp và nhận phản hồi từ nhân viên 

- Cách thức tăng cường hiệu suất làm việc của nhân viên 

+ Xác ñịnh nguyên nhân vì sao nhân viên thực hiện công việc không 

hiệu quả. 

+ Quản lý ñược nguyên nhân không hoàn thành công việc của nhân viên. 

- Cách ñiều hành một buổi phỏng vấn, ñánh giá 

+ Yêu cầu nhân viên tự ñánh giá 

+ Khuyến khích nhân viên cùng tham gia vào buổi phỏng vấn, ñánh giá 

+ Bày tỏ sự ñánh giá cao của lãnh ñạo ñối với nhân viên 

+ Tối thiểu hóa sự chỉ trích, phê bình 

+ Tập trung xử lý những vấn ñề tồn tại 

+ Luôn thể hiện tinh thần hỗ trợ nhân viên 

+ Thiết lập mục tiêu mới 

+ Giám sát công việc từng ngày. 

3.4.2. Hoàn chỉnh văn hóa Công sở:  

- Coi trọng thành tích và ý kiến cá nhân, coi con người là trung tâm 

trong mọi hoạt ñộng của KBNN Đà Nẵng. 

- Về xác ñịnh tầm nhìn; Chính sách chất lượng của KBNN Đà Nẵng. 

- Xây dựng các các chuẩn mực ñạo ñức trong văn hóa Công sở 
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- Sắp xếp, bố trí hợp lý và sử dụng có hiệu quả số lượng nhân viên 

do ñơn vị quản lý; quan tâm ñầu tư và thực hiện tốt công tác ñào tạo, 

bồi dưỡng kiến thức, năng lực chuyên môn và nâng cao nhận thức cho 

ñội ngũ nhân viên. 

KẾT LU ẬN 

Xuất phát từ việc ñánh giá thành tích nhân viên hiện nay tại các ñơn 

vị hành chính chưa ñược coi trọng, chỉ mang tính hình thức cũng như 

chế ñộ lương thưởng chỉ dựa vào thâm niên và chức vụ, chưa chú trọng 

các mục tiêu ñào tạo, phát triển nhân viên, chưa ñem lại hiệu quả thiết 

thực ñối với nhân viên. 

Luận văn ñã thực hiện ñược những nội dung sau: 

Hệ thống hoá các vấn ñề cơ sở lý luận liên quan ñến ñánh giá thành 

tích nhân viên; Phân tích thực trạng sơ bộ các hoạt ñộng của nhân viên 

tại KBNN Đà Nẵng, thực trạng cụ thể công tác ñánh giá thành tích nhân 

viên KBNN Đà Nẵng về tiêu chí ñánh giá, nội dung, tiến trình ñánh giá 

và việc áp dụng kết quả công tác ñánh giá thành tích nhân viên tại 

KBNN Đà Nẵng. Từ ñó tìm ra những tồn tại của hệ thống và tiến trình 

ñánh giá thành tích và những hạn chế về vai trò của công tác này ñể ñề 

ra một số nội dung hoàn thiện công tác ñánh giá thành tích nhân viên tại 

KBNN Đà Nẵng, nhằm giúp cho KBNN Đà Nẵng có cách nhìn mới, 

toàn diện và sâu sắc hơn về công tác ñánh giá thành tích của nhân viên 

và có thể từng bước triển khai trong thực tế. 

Tác giả rất mong nhận ñược ý kiến ñóng góp giúp tác giả hoàn thiện 

hơn trong công tác nghiên cứu của mình. 

Tác giả xin chân thành cám ơn quý thầy cô của Đại học Đà Nẵng và 

Đại học kinh tế Đà Nẵng, các ñồng nghiệp, lãnh ñạo KBNN Đà Nẵng 

và phòng Tổ chức cán bộ KBNN Đà Nẵng ñã giúp ñỡ trong quá trình 

nghiên cứu học tập, ñặc biệt Phó Giáo sư - Tiến sĩ Bùi Quang Bình ñã 

tận tình chỉ dẫn trong suốt thời gian nghiên cứu hoàn thành luận văn này./ 


