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PHẦN I: TÍNH CẤP THIẾT CỦA ĐỀ TÀI
Cán bộ, công chức,viên chức là nhân tố có vai trò rất quan trọng, là động lực thúc đẩy sự phát triển nền kinh tế - xã hội, quyết định sự thành bại của sự nghiệp cách mạng, sự tồn vong của chế độ. Đất nước ta đang trong thời kỳ đổi mới, thực hiện sự nghiệp công nghiệp hoá hiện đại hoá đất nước do Đảng khởi xướng, lãnh đạo. Trong bối cảnh toàn cầu hóa hiện nay, Việt Nam đang đứng trước những khó khăn và thách thức mới. Chính vì vậy, Đảng ta luôn xác định công tác cán bộ, có tầm chiến lược đối với toàn bộ sự nghiệp cách mạng của dân tộc.
Trải qua các giai đoạn lịch sử cách mạng, đội ngũ cán bộ của Đảng ta đã từng bước được trưởng thành khẳng định được vị trí của mình trong công cuộc bảo vệ và xây dựng đất nước, trình độ cán bộ ngày càng được nâng lên cả về lý luận chính trị và trình độ chuyên môn, cũng như được rèn luyện bản lĩnh chính trị, đội ngũ cán bộ ngày càng được trẻ hoá,.. 
Nhưng để đáp ứng được yêu cầucủa công cuộc đổi mới, thì đội ngũ cán bộ hiện nay đang còn nhiều vấn đề đáng lo ngại cả về phẩm chất và năng lực
Đại hội Đảng toàn quốc lần thứ X đã khẳng định: “...Bước tiến của công cuộc đổi mới và phát triển kinh tế - xã hội phụ thuộc một phần rất quan trọng vào ý chí và năng lực tổ chức thực hiện, trong đó nhân tố con người - cán bộ, công chức, nhất là đội ngũ cán bộ chủ chốt của hệ thống công quyền … có vai trò quyết định…”. Cán bộ và công tác cán bộ thực sự là một yêu cầu cơ bản, vừa bức xúc, đòi hỏi phải được đổi mới từ quan điểm, phương pháp, chính sách và tổ chức, chẳng những đáp ứng yêu cầu của sự nghiệp xây dựng đất nước hôm nay, mà còn phải chuẩn bị những thế hệ trẻ cách mạng tiếp tục sự nghiệp của Đảng ta và dân tộc ta trong tương lai.
Trong bộ máy quản lý nhà nước, phòng là một cấp. Chức năng chung của cấp phòng là chuyển tải và tổ chức thực hiện các quyết định của cấp trên trực tiếp và phản ánh những yêu cầu, nguyện vọng, đề xuất của công chức đơn vị với lãnh đạo cấp trên. Trong quan hệ với các chủ trương chính sách của Nhà nước, phòng là một cấp có chức năng tư vấn triển khai. Về vị trí, Phòng là tổ chức chuyên môn, kỹ thuật, nghiệp vụ của một cơ quan, đơn vị. Phòng được cơ cấu trong tổ chức cấp bộ, tổng cục, cục, sở, ngành cấp huyện và trong cơ quan hành chính, đơn vị sự nghiệp nhà nước ở Trung ương.
Nội dung công việc của phòng là các lĩnh vực có tính chuyên môn, kỹ thuật và nghiệp vụ. Do vị trí, cấp độ phòng khác nhau nên nhiệm vụ cụ thể của phòng ở mỗi cấp khác nhau. Nhiệm vụ, quyền hạn của lãnh đạo phòng chủ yếu tập trung vào hai mảng: (i) Chỉ đạo thực hiện chủ trương, chính sách, quyết định quản lý của cấp trên; (ii) Tham mưu công tác cho lãnh đạo.
Phòng có chức năng tham mưu, giúp thủ trưởng cơ quan, đơn vị tổ chức thực hiện nhiệm vụ chuyên môn, nghiệp vụ trên các lĩnh vực phù hợp với chức năng, nhiệm vụ được cấp có thẩm quyền giao.
Theo TS. Trần Đình Huỳnh: “Tham mưu là khi một tổ chức hoặc một cá nhân tham gia (tham dự) vào việc đề xuất thiết kế một kế hoạch, một chương trình và tổ chức thực hiện (thi công) các kế hoạch, chương trình của một chủ thể quyền lực lãnh đạo, quản lý nhất định”. Tham mưu không chỉ là tham dự, đề xuất chủ trương cho người lãnh đạo, quản lý cấp mình, mà còn là hướng dẫn và chỉ đạo thực hiện về lĩnh vực mình đảm trách cho cấp lãnh đạo và quản lý và cơ quan tham mưu cấp dưới. Trên cơ sở chức năng, nhiệm vụ, người lãnh đạo phòng cụ thể hóa nội dung cần tham mưu cho cấp trên gồm: (i) Tham mưu trong xây dựng, bổ sung, hoàn thiện cơ chế, chính sách và quy trình quản lý; (ii) Tham mưu xây dựng và tổ chức thực hiện kế hoạch công tác của phòng; (iii) Tham mưu kế hoạch và biện pháp kiểm tra, giám sát thực hiện để kịp thời điều chỉnh kế hoạch, hoạt động và nguồn lực; (iv) Tham mưu phối hợp trong triển khai thực hiện các đề án, kế hoạch chung.
Xét cả về chức năng tham gia lẫn chức năng hướng dẫn tổ chức thực hiện thì cơ quan và công chức tham mưu đều có thuộc tính lãnh đạo, quản lý và đồng thời phải cùng chịu trách nhiệm với người lãnh đạo, quản lý về lĩnh vực mình tham mưu. Không nên hiểu đơn thuần tham mưu chỉ là giúp việc, là bảo sao làm vậy. Tham mưu có trách nhiệm thì đồng thời phải có quyền hạn.
Người lãnh đạo phòng làm công tác tham mưu cần có bản lĩnh, hiểu biết và một hệ tiêu chuẩn cụ thể. Một số yêu cầu cụ thể đối với công tác tham mưu của lãnh đạo phòng bao gồm: (i)Tham mưu phải bảo đảm tính phù hợp pháp luật, đáp ứng mục tiêu, nhiệm vụ của tổ chức; (i)Trung thực và chính xác với thái độ nghiêm túc trong công việc; (iii)Tham mưu phải kịp thời, có tính nguyên tẳc cao, nhưng xem xét giải quyết công việc cụ thể với thái độ khách quan, biện chứng; (iv)Tham mưu phải đầy đủ, toàn diện, song không định kiến, hẹp hòi, không bảo thủ. Tham mưu phải góp phần hình thành, củng cố và phát triển văn hóa của tổ chức, hoàn thiện quy trình công tác và phát huy tiềm năng của mọi thành viên, đóng góp vào thành công của phòng nói riêng và cơ quan nói chung; (v)Tham mưu đồng thời phải góp phần nâng cao hiệu quả phối hợp công tác giữa các phòng, các cá nhân trong tổ chức, đơn vị, cũng như nâng cao hiệu qưả phối hợp công tác giữa các đơn vị trong và ngoài ngành...
Do vậy, người lãnh đạo phòng làm công tác tham mưu phải có năng lực chuyên môn sâu, tinh thông về lĩnh vực mình đảm trách, với tính chuyên nghiệp cao. Tài năng và trách nhiệm của tham mưu là khả năng chuyên sâu để đưa ra các phương án, kế hoạch, chương trình, các phương án và tính toán dự báo có căn cứ về tính hiệu quả và hệ quả của từng chương trình, phương án. Ngoài ra, để thực hiện tốt công tác tham mưu, lãnh đạo phòng cần có các kỹ năng: (i)Kỹ năng phát hiện và lựa chọn vấn đề; (ii)Kỹ năng chuẩn bị thông tin, căn cứ, lỹ lẽ; (iii)Kỹ năng lựa chọn thời gian và địa điểm; (iv)Kỹ năng lựa chọn phương pháp và dự kiến kết quả; (v)Kỹ năng trình bày và thuyết phục.
Ngành Giáo dục và Đào tạo hiện nay với chủ trương đổi mới căn bản và toàn diện, phát triển chú trọng đến chất lượng đội ngũ nhà giáo và cán bộ quản lý giáo dục, do đó công tác cán bộ với ngành càng trở nên quan trọng hơn bao giờ hết. Nghị quyết (số 29/NQ-TW ) Hội nghị Trung ương 8 Khóa XI về đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo Đại hội Đảng toàn quốc lần thứ VIII, Đảng ta đã khẳng định: “...Đổi mới căn bản công tác quản lý giáo dục, đào tạo, đảm bảo tính thống nhất, dân chủ…” và xác định nhiệm vụ giải pháp là: “.. phát triển đội ngũ nhà giáo và cán bộ quản lý giáo dục, đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục và đào tạo…”. Thực tiễn tổng kết công tác cán bộ thời gian qua cho chúng ta thấy cần xác định phương hướng cơ bản, chính sách và giải pháp lớn trong công tác xây dựng, quy hoạch đội ngũ cán bộ quản lý giáo dục đến năm 2020 và giai đoạn 2020-2025.
Phạm vi bài tiểu luận này chúng tôi chỉ xin đi sâu vào “Xử lý một tình huống trong công tác lựa chọn, đề bạt, luân chuyển cán bộ lãnh đạo cấp phòng để nâng cao hiệu quả quản lý nhà nước”.
Thành phố M của nước Cộng hoà xã hội chủ nghĩa Việt Nam với vị trí là một trong những trung tâm chính trị, kinh tế, văn hoá, khoa học kỹ thuật của cả nước có bộ máy cơ quan quản lý hành chính. Trong đó, đội ngũ cán bộ của ngành Giáo dục và Đào tạo chiếm số lượng đông đảo nhất trong tất cả các Sở ngành trên địa bàn Thành phố. Trong đó, đội ngũ cán bộ quản lý đóng vai trò then chốt trong công cuộc đổi mới giáo dục và đào tạo. Công chức của ngành Giáo dục và Đào tạo Thành phố M bao gồm cán bộ biên chế làm việc tại Sở Giáo dục và Đào tạo, Phòng GD&ĐT cấp quận huyện và Thủ trưởng các đơn vị sự nghiệp công lập trực thuộc, giữ vị trí quan trọng, có tác động tích cực đối với sự nghiệp xây dựng và phát triển giáo dục Thành phố M. Nhận thức được vấn đề trên, Sở Giáo dục và Đào tạo Thành phố M đã thực hiện và xác định “... Công tác tổ chức, cán bộ được tập trung chỉ đạo và có một số mặt đổi mới nhất là trong việc đánh giá quy hoạch, điều động, luân chuyển cán bộ...”, trong đó công tác luân chuyển cán bộ quản lý là việc thường xuyênnhưng vẫn đang là một vấn đề cần được quan tâm. Thực tế cho thấy, mấy năm gần đây, mặc dù đã có rất nhiều tiến bộ vượt bậc trong công tác cán bộ trong các phòng ban, đơn vị thuộc Sở GD&ĐT Thành phố M, công tác cán bộ đã được quan tâm, nhưng cũng vẫn còn những bất cập, vì vậy, ảnh hưởng đến công tác chỉ đạo điều hành thực hiện công tác chuyên môn. Khiếm khuyết này được thể hiện trong tình huống sau đây:
PHẦN II. NỘI DUNG TÌNH HUỐNG
1. Mô tả tình huống
Phòng A - thuộc cơ quan Sở Giáo dục và Đào tạo Thành phố M - từ tháng 12/2018 đến nay, Trưởng phòng đã nghỉ chế độ, nhưng cho đến tháng 10/2019
vẫn chưa bổ nhiệm được Trưởng phòng mới vì đã thực hiện luân chuyển một đồng chí để giữ cương vị này nhưng do không phát huy được nên lại tiếp tục
tìm người mới. Hiện nay đội ngũ cán bộ trong phòng có 9 người trong đó cả 9
cán bộ có trình độ thạc sỹ chuyên môn, 1 cán bộ đang làm luận án Tiến sỹ, với
hai phó phòng: Ông Nguyễn Văn B có trình độ thạc sỹ chuyên môn, trình độ lý
luận chính trị là cao cấp, đã có 05 năm giữ cương vị phó phòng nhưng chỉ còn
1 năm nữa là đến tuổi nghỉ chế độ; bà Nguyễn Thị H có trình độ thạc sỹ  chuyên môn, đang học cao cấp chính trị, mới có 01 năm giữ cương vị phó phòng, tuổi đời còn trẻ. Sau khi trưởng phòng cũ nghỉ chế độ, Sở đã luân chuyển một đồng chí là Hiệu trưởng một trường Trung học phổ thông lớn trong Thành phố về giữ cương vị Trưởng phòng của Phòng A, mà không bổ nhiệm ai trong 2 phó phòng để giữ chức vụ trưởng phòng. Sau 5 tháng nhận nhiệm vụ, công việc trong phòng không hiệu quả, phát sinh nhiều mâu thuẫn, có dấu hiệu chia bè cánh, mất đoàn kết trong nội bộ phòng do sự không phục tùng của cán bộ cấp dưới với Trưởng phòng mới. Đồng chí Trưởng phòng mới đã có ý kiến xin chuyển sang công tác sang đơn vị mới do không chịu được áp lực của công việc tại Phòng A.
Đây là tình huống mà Phòng Tổ chức cán bộ Sở GD&ĐT cần có biện pháp giải quyết ngay, để công tác cán bộ của Sở đảm bảo ổn định, tạo tâm lý yên tâm công tác trong đội ngũ cán bộ của Sở nói chung và của phòng chuyên môn nghiệp vụ A nói riêng.
2. Phân tích đánh giá tình huống.
2.1.Về nguyên nhân
Phân tích tình hình thực tế của phòng A cho thấy, việc bổ nhiệm tại chỗ hai phó phòng lên cương vị Trưởng phòng đều khó trọn vẹn: ông B thì tuổi  không còn đủ một nhiệm kỳ nữa, bà H thì mới bổ nhiệm phó phòng, tuổi đời trẻ, kinh nghiệm quản lý còn chưa nhiều, nếu lấy ý kiến tín nhiệm của cán bộ trong phòng thì khả năng đạt tín nhiệm chưa cao, các chuyên viên khác thì chưa có ai được quy hoạch chức danh trưởng phòng giai đoạn này. 
Việc luân chuyển đã không thực hiện được theo quy hoạch, chưa đảm bảo đúng nguyên tắc dân chủ trong công tác này, đồng thời thiếu sự kết hợp vai trò lãnh đạo của cấp ủy Đảng với trách nhiệm cá nhân Lãnh đạo Sở, thiếu biện pháp cụ thể để giải quyết tình trạng này. Chưa tạo được nguồn cho các chức danh lãnh đạo cấp phòng của Sở. Chưa làm tốt công tác nhận xét đánh giá đúng cán bộ hàng năm để từ đó có hướng đào tạo, bồi dưỡng cán bộ chuẩn bị cho các chức danh khi cần thiết. Trong công tác bổ nhiệm và luân chuyển cán bộ còn ảnh hưởng bởi cácyếu tố tiêu cực, còn có biểu hiện cục bộ, bè cánh. Luân chuyển thực hiện vội vàng, chưa đánh giá đúng người đúng việc và chưa chuẩn bị công tác tư tưởng trước thật tốt.
Phòng Tổ chức cán bộ chưa chủ động tích cực đề xuất tham mưu cho cấp ủy cũng như Lãnh đạo Sở để bổ nhiệm trưởng phòng chuyên môn nghiệp vụ nói trên tránh việc luân chuyển nhưng vẫn chưa đáp ứng được yêu cầu.
2.2. Về hậu quả
Trong thời gian ngắn mà Sở đã thực hiện luân chuyển một đồng chí để giữ cương vị trưởng phòng và nay lại phải tiếp tục lựa chọn người khác vào chức danh này, trước mắt phòng chưa có trưởng phòng để tiếp tục điều hành mọi hoạt động của phòng, làm ảnh hưởng trực tiếp đến công tác tham mưu của phòng… đặc biệt, còn tạo ra tâm lý nặng nề trong đội ngũ cán bộ của Sở cũng như của Phòng. Công tác chuyên môn của phòng ít nhiều bị ảnh hưởng, thậm chí có việc hoàn thành ở mức rất thấp, cho dù ở phòng tạm thời còn có hai đồng chí phó phòng phụ trách và điều hành hoạt động của phòng. Tư tưởng cán bộ của Sở, nhất là của các cán bộ đã từng được luân chuyển về phụ trách phòng chuyên môn nghiệp vụ nói trên và ngay cả cán bộ trong phòng vừa không yên tâm công tác, vừa băn khoăn hoài nghi về chính năng lực của mình trong việc thực hiện nhiệm vụ của một trưởng phòng;
Ngoài ra còn có không ít dư luận xung quanh tình huống này: có dư luận tích cực cho rằng Sở chưa tìm được một trưởng phòng có đầy đủ khả năng theo yêu cầu; còn dư luận khác thì cho rằng Sở chưa bổ nhiệm được trưởng phòng theo ý muốn cũng êkíp của lãnh đạo Sở. Thậm chí có cả dư luận cho rằng trong công tác cán bộ có yếu tố tiêu cực. Đây là những dư luận ít nhiều gây tác động tiêu cực đối với công tác cán bộ của cơ quan Sở.
3. Phương cách giải quyết
Phân tích và đánh giá các nguyên nhân, hậu quả của tình huống nêu trên, tôi xin mạnh dạn đề xuất các phương án như sau:
3.1. Phương án I: Lựa chọn, bổ nhiệm tại chỗ
Trong hai đồng chí phó phòng có thể lựa chọn đồng chí Nguyễn Thị H theo hướng trẻ hóa cán bộ có sự kết hợp bố trí cân đối cán bộ nữ trong vai trò trưởng phòng. Hoặc cũng có thể chọn trong số cán bộ của phòng nếu cán bộ đó đáp ứng yêu cầu về trình độ chuyên môn có trình độ lý luận, trẻ tuổi có hướng phát triển, có tín nhiệm trong cơ quan đơn vị, sau đó bố trí cho cán bộ đó có cơ hội được theo học các lớp bồi dưỡng nâng cao trình độ kiến thức trong hoạt động lãnh đạo điều hành đơn vị, để cán bộ đó thực hiện tốt, đầy đủ nhiệm vụ của một trưởng phòng.
Phương án này có những ưu điểm và hạn chế sau:
* Ưu điểm:
Nếu thực hiện lựa chọn để bố trí cán bộ tại chỗ để bổ nhiệm trưởng phòng, thì ít nhiều cán bộ đó tích luỹ được kinh nghiệm trong công tác chuyên môn của phòng, trong nắm bắt tâm lý cũng như khả năng sở trường của từngngười trong đơn vị, nên hoàn toàn có thể chủ động trong hoạt động chuyên môn. Có thể bố trí nhiệm vụ theo năng lực đó của cán bộ.
Qua việc chỉ đạo điều hành của cán bộ mới được bổ nhiệm chúng ta sẽ đánh giá một cách đúng đắn và đầy đủ nhất về năng lực cũng như phẩm chất đạo đức của họ ở một vai trò là trưởng phòng.
* Hạn chế:
Không thực hiện được việc luân chuyển cán bộ, cán bộ chỉ bó hẹp trong một đơn vị phòng, không có không khí lao động mới, chưa thể bỏ được tính bảo thủ trong hoạt động quản lý điều hành của lãnh đạo phòng. Đồng chí Nguyễn Thị H thì còn rất mới, thiếu kinh nghiệm quản lý, trong khi các đồng nghiệp có thể hơn về trình độ chuyên môn và tuổi đời nên khả năng được sự tín nhiệm cao của toàn thể cán bộ trong phòng A là khó khăn. Nếu lựa chọn một cán bộ khác mà không phải là phó phòng, thì sẽ tạo ra tâm lý nặng nề đối với hai phó phòng này và mặt khác, cán bộ đó chưa qua thời gian giữ cương vị lãnh đạo nên sẽ không tránh khỏi lúng túng, giải quyết công việc thiếu kinh nghiệm, sẽ ảnh hưởng tới hiệu quả của công tác chuyên môn.
Mặt khác, do chưa có kế hoạch bồi dưỡng cán bộ kế cận và chưa đưa các cán
bộ chuyên viên có năng lực vào danh sách quy hoạch giai đoạn này từ trước đó
nên không đủ tiêu chuẩn để bổ nhiệm cán bộ không phải là phó phòng vào vị
trí trưởng phòng (dù có đảm bảo các tiêu chuẩn khác).
3.2. Phương án II: Luân chuyển cán bộ từ phòng chuyên môn khác sang
Thực hiện luân chuyển cán bộ là phương pháp tổ chức cán bộ có nhiều ưu thế, thực hiện theo quy hoạch cán bộ mà sở đã xây dựng. Phương án này tạo cơ hội để cán bộ có điều kiện để thử sức ở các cương vị quản lý khác nhau, làm quen với nhiều hoạt động chuyên môn của sở.
* Ưu điểm
Cán bộ được lựa chọn có năng lực và trình độ mà theo chúng ta phải đảm đương được vai trò của một Trưởng phòng Chuyên môn nghiệp vụ, vì cán bộ này đã qua công tác quản lý, có nhiều kinh nghiệm công tác cũng như nhiều kiến thức cuộc sống sẽ phục vụ tốt hơn trong cương vị một trưởng phòng Chuyên môn nghiệp vụ của đơn vị. Hiện tại ở một phòng chuyên môn C có một Trưởng phòng vừa được bổ nhiệm tại chỗ và 3 đồng chí Phó phòng, trong đó 1 Phó phòng Ông Phạm Văn K có trình độ Thạc sỹ chuyên môn, trình độ cao cấp về lý luận chính trị, năng lực quản lý tốt, đã có kinh nghiệm 8 năm với cương vị Phó phòng đó, thời gian công tác còn hơn 10 năm nữa. Việc luân chuyển ông K sang làm Trưởng phòng A là rất phù hợp.
Thực tế cũng đã chứng minh, nơi nào, cơ quan, đơn vị nào làm tốt công tác
luân chuyển cán bộ theo quy hoạch, thì cán bộ ở nơi đó có nhiều trưởng thành về
chuyên môn, về trình độ quản lý, thậm chí trưởng thành về cả bản lĩnh chính trị.
Đây chính là điều kiện không thể thiếu đối với các vị trí lãnh đạo đảm bảo đáp
ứng yêu cầu của công tác quản lý điều hành, thực sự mang lại hiệu quả cao. Đồng
thời nếu làm tốt công tác luân chuyển cán bộ sẽ là động lực thúc đẩy tính chủ
động linh hoạt, sáng tạo của cán bộ công chức trong hoạt động tham mưu, đề
xuất, thực hiện tốt nhiệm vụ chính trị của cơ quan đơn vị.
Luân chuyển cán bộ chúng ta sẽ tránh được hiện tượng bảo thủ trì trệ của người lãnh đạo cũ để lại. Đồng thời tránh được tính cục bộ khép kín công tác cán bộ ở mỗi địa phương, cơ quan, đơn vị. Luân chuyển cán bộ sẽ tạo được thế chủ động cho chính cơ quan đơn vị, vì chúng ta thực hiện luân chuyển cán bộ theo quy hoạch đã được chuẩn bị sẵn. Tạo cơ hội cho cán bộ luân chuyển được làm quen với nhiều công tác chuyên môn của cơ quan đơn vị, có điều kiện để rèn luyện, thử thách. Ngược lại cơ quan có điều kiện để đánh giá đúng về cán bộ mà cơ quan đã lựa chọn cho cương vị này.
* Hạn chế:
Khi chúng ta thực hiện luân chuyển cán bộ là chúng ta buộc phải chấp nhận tính thống nhất, đoàn kết giữa cán bộ được luân chuyển đến và cán bộ của đơn vị sẽ không cao, thậm chí có sự mất đoàn kết xảy ra, bởi cán bộ của phòng A chưa thể chấp nhận mọi sự thật rằng họ có một trưởng phòng mới mà không phải một trong số họ.
Luân chuyển cán bộ từ nơi khác về có thể có trình độ năng lực nhưng lại thiếu kinh nghiệm ở cương vị trưởng phòng mới, bởi đối với họ đây là môi trường công tác mới, cán bộ mới, trong khi họ chưa thể nắm bắt được hết năng lực, sở trường của từng cán bộ dẫn đến tình trạng chưa thể quản lý điều hành đơn vị mới theo quỹ đạo chung ngay được.
Tâm lý của cán bộ được luân chuyển đến chưa hẳn đảm bảo có tâm lý thoải mái, có thể họ sẽ ngại va chạm đến tình trạng không cương quyết trong công tác chỉ đạo, điều hành.
Có thể xuất hiện tiêu cực ngay trong quá trình luân chuyển cán bộ.
Có chức danh khi thực hiện luân chuyển sẽ gặp những khó khăn nhất định do quy định của pháp luật.
Luân chuyển cán bộ phải đảm bảo luân chuyển cán bộ có năng lực, có phẩm chất, có trình độ. Đồng thời đảm bảo dành cho cán bộ một khoảng thời gian cần thiết để thích ứng với vị trí mới. Qua thực tế, vị trí trưởng phòng này đã luân chuyển một lần trong thời gian ngắn trước đó và đã không có kết quả tích cực, chính vì vậy tạo ra tâm lý nặng nề cho cán bộ được luân chuyển, cho cả cán bộ trong Phòng A và mục đích của việc luân chuyển cán bộ sẽ không đạt được như mong muốn.
Qua sự phân tích kỹ những ưu điểm cũng như hạn chế của cả hai phương án kể trên, chúng ta thấy mỗi phương án có một ưu thế riêng và hạn chế nhất định, do đó có một yêu cầu được đặt ra cho cán bộ làm công tác tổ chức cán bộ, cần phải nắm được tất cả những ưu thế cũng như hạn chế của từng phương án tối ưu nhất vận dụng cho tình huống này của Sở. Tránh để tình trạng như hiện nay luân chuyển cán bộ đã được thực hiện nhiều nhưng chưa mang lạihiệu quả nào thiết thực.
3.3 Lựa chọn phương án giải quyết
Trên đây tôi đã đề xuất hai phương án để bổ nhiệm được trưởng phòng A, thuộc Sở GD&ĐT Thành phố M. Nếu đứng trên cương vị người lãnh đạo, cá nhân tôi sẽ lựa chọn phương án luân chuyển cán bộ từ phòng C sang phòng A theo quy định của Sở. Vì như những ưu điểm đã phân tích ở trên, phương án luân chuyển cán bộ có những ưu thế vượt trội, đồng thời luân chuyển cán bộ lãnhđạo quản lý có ý nghĩa đặt biệt quan trọng trong công tác cán bộ của Đảng ta, luân chuyển cán bộ sẽ tạo ra khâu đột phá trong việc sử dụng cán bộ có hiệu quả. Đồng thời là phương án khả thi nhất trong tình hình thực tế của Phòng A.
Để thực hiện luân chuyển cán bộ thực sự mang lại hiệu quả trong sử dụng cán bộ, nhất là với điều kiện hiện nay của Phòng A, công tác cán bộ cần thực hiện các nội dung sau:
+ Cần thay đổi cách nhận thức về công tác cán bộ, quán triệt sâu sắc theo đúng tinh thần Nghị quyết 29/NQ-TW của Hội nghị BCH TƯ lần thứ 8 khóa XI về đổi mới công tác giáo dục trong đó có đổi mới công tác quản lý giáo dục, cán bộ lãnh đạo và quản lý trong ngành giáo dục, và thực hiện sự chỉ đạo của Thành ủy Thành phố M. Làm tốt công tác tư tưởng đối với cán bộ Phòng A và Ông K ở Phòng C trước khi luân chuyển. Trước hết là trong Cấp ủy Đảng bộ cơ quan Sở và Chi ủy Phòng A, tiến hành công tác đánh giá luân chuyển cán bộ, nhận xét thực sự khách quan về công tác này, những ưu điểm và hạn chế, rút ra bài học kinh nghiệm biện pháp để khắc phục những nhược điểm mà thời gian qua Sở đã gặp phải khi luân chuyển cán bộ.
+ Tiến hành rà soát toàn diện về đội ngũ cán bộ của Phòng A, đánh giá
thật sự khách quan để làm cơ sở cho xây dựng quy hoạch cán bộ trong thời
gian tới để các cán bộ có năng lực trong phòng A nhận thấy được cơ hội phát
triển ở phòng A hoặc trong toàn cơ quan Sở, đầy tin tưởng và tiếp tục phấn
đấu. Công tác đánh giá cán bộ phải đảm bảo công khai minh bạch, dân chủ,
thực sự. Nâng cao tính chịu trách nhiệm của từng cán bộ Đảng viên về nhận
xét đánh giá cán bộ. Đánh giá cán bộ phải lấy hiệu quả công tác làm thước đo,
tránh đánh giá cán bộ theo ý chí mang tính chủ quan gắn tư tưởng trù dập,
đồng thời cũng cần xem xét các mối quan hệ xã hội của bản thân từng cán bộ.
Trong tình huống cụ thể của Phòng A cho thấy công tác đánh giá cán bộ chưa
được làm thường xuyên, chưa đánh giá đúng đắn cán bộ dẫn đến tình trang
không kịp thời xây dựng được quy hoạch và kế hoạch bồi dưỡng cán bộ kế cận.
Trên cơ sở đánh giá cán bộ, Phòng A cần tiến hành xây dựng quy hoạch
cán bộ, mà trước hết là quy hoạch các chức danh lãnh đạo, rà soát lại các chức
danh đã có trong quy hoạch để điều chỉnh bổ sung cho các nhân tố mới sao cho
phù hợp với tình hình mới.
Việc quy hoạch cán bộ không nên quy hoạch hạn chế trong một phòng
ban, một chức danh có thể quy hoạch nhiều người, một người có thể quy
hoạch cho nhiều chức danh. Tạo điều kiện cho nhiều cán bộ rèn luyện và phấn
đấu trong nhiều lĩnh vực công tác. Quy hoạch cán bộ phải đảm bảo tiêu chuẩn,
coi trọng cả phẩm chất và năng lực, trong đó lấy đức làm gốc để quy hoạch cán
bộ cho các chức danh lãnh đạo.
+ Quy hoạch cán bộ phải gắn liền với đào tạo bồi dưỡng cán bộ, thực hiện luân chuyển theo các hướng sau:
Luân chuyển cán bộ trẻ có chiều hướng phát triển; luân chuyển giữa các
phòng của sở, quan tâm các đơn vị còn thiếu cán bộ có trình độ chuyên môn;
đảm bảo cán bộ luân chuyển có đủ khả năng thực hiện tốt nhiệm vụ ở vị trí
công tác mới. Đồng thời phải đảm bảo tính ổn định các vị trí luân chuyển trong
một thời gian cần đủ để tạo điều kiện cho cán bộ luân chuyển có dịp làm quen
thích ứng với nhiệm vụ công tác mới. Để làm tốt công tác này đòi hỏi công tác
quy hoạch và đánh giá cán bộ phải được thực hiện khách quan thường xuyên.
+ Thực hiện lấy ý kiến dân chủ, công khai của chi bộ, cán bộ Phòng A
trước khi có quyết định chính thức về việc bổ nhiệm cán bộ luân chuyển từ
phòng C sang.
4. Kiến nghị
Để thực hiện tốt công tác luân chuyển cán bộ đảm bảo đáp ứng yêu cầu, không để lợi dụng luân chuyển cán bộ để bố trí cán bộ cho đủ chỗ, luân chuyển phải thực sự là một khâu đột phá trong viêc sử dụng cán bộ, tạo cơ hội cho cán bộ luân chuyển được cống hiến trí tuệ, kinh nghiệm cho công cuộc phát triển ngành giáo dục và đào tạo nói chung và của phòng A nói riêng.
4.1. Đối với Lãnh đạo Sở GD&ĐT Thành phố M:
* Làm tốt công tác tư tưởng, tạo sự đoàn kết thống nhất cao trong việc luân
chuyển cán bộ của tập thể Cấp ủy và Ban Giám đốc Sở và của cả cán bộ trong cơ quan Sở, trong phòng A.
* Khi đã làm tốt công tác tư tưởng cho cán bộ được luân chuyển yên tâm công tác mới, cung cấp các thông tin toàn diện về cán bộ nơi cán bộ luân chuyển đến, cơ quan tạo điều kiện để cán bộ được luân chuyển tham gia theo học nâng cao trình độ quản lý, bồi dưỡng nâng cao trình độ chuyên môn gắnvới yêu cầu của vị trí công tác mới. Đảm bảo luân chuyển có thời gian đảm bảo cho cán bộ có điều kiện thâm nhập, nắm bắt tình hình về tâm lý, trình độ chuyên môn, cũng như sở trường của từng cán bộ nơi cán bộ luân chuyển đến.
* Luân chuyển không phải để bố trí cán bộ cho đủ biên chế, cho đủ các chức danh để hưởng phụ cấp trách nhiệm, nếu làm như vậy tất yếu dẫn đến việc thừa cán bộ lãnh đạo nhưng lại thiếu cán bộ cần cho công tác quản lý. Không chỉ vậy còn tạo tâm lý tiêu cực ở các cán bộ có năng lực, có trình độ nhưng lại không được bố trí đúng với khả năng thực sự của họ dẫn đến tình trạng thừa cán bộ lãnh đạo “ngồi chơi xơi nước” lại thiếu cán bộ thực sự làm việc.
* Khi tiến hành luân chuyển , Sở cần xem xét toàn diện về khả năng, trình độ, phẩm chất, đạo đức, sở trường công tác của cán bộ cần luân chuyển, căn cứ vào nhu cầu của đơn vị luân chuyển. Chỉ trong trường hợp thiết mới thay đổi cán bộ ở các vị trí công tác, để tạo tâm ý yên tâm công tác của cán bộ, trong trường hợp xáo trộn quá nhiều làm mất tính ổn định trong việc bố trí cán bộ.
4.2  Đối với cán bộ được luân chuyển
* Nhiệm vụ ở cương vị mới cán bộ được luân chuyển cần phải tìm hiểu ngay, học hỏi kinh nghiệm của cán bộ tiền nhiệm, của các cán bộ khác trong phòng.
- Thích ứng nhanh các nhiệm vụ ở đơn vị mới, nắm bắt khả năng cũng như trình độ của từng cán bộ trong phòng, để từ có sự bố trí nhiệm vụ sao cho phù hợp.
- Khi thực hiện nhiệm vụ mới cần lắng nghe, tham khảo kinh nghiệm của người tiền nhiêm, để vận dụng khi thực hiện nhiệm vụ. Phân công công tác có sự kiểm tra đôn đốc, rà soát lại tất cả các nhiệm vụ nhất là các nhiệm vụ còn dở dang, có biện pháp xử lý ngay các tình huống trong hoạt động của đơn vị. Đảm bảo tính thống nhất đoàn kết ngay trong tập thể đơn vị phòng, mọi hoạt động của phòng phải đảm bảo trên nguyên tắc tập trung dân chủ, nhưng không dân chủ và phải có quan điểm dứt khoát trong xử lý công việc.
4.3. Đối với cơ quan Trung ương:
- Cần nghiên cứu cho thí điểm tiến tới thực hiện thi tuyển cho các chức danh lãnh đạo.
- Cần nghiên cứu đề xuất ban hành các chính sách cụ thể trong công tác luận chuyển cán bộ, để áp dụng thống nhất trong cả nước, không để các địa phương tự áp dụng theo đặc thù của địa phương đó, vì như vậy tạo ra tính bất bình đẳng trong luân chuyển cán bộ.

PHẦN III: KẾT LUẬN
Đội ngũ cán bộ của Sở Giáo dục và Đào tạo Thành phố M  trong những năm gần đây đã thực sự có những bước trưởng thành, vượt qua khó khăn thử thách, đóng góp những kết quả đáng kể cho sự phát triển chung của toàn ngành Giáo dục và đào tạo Thành phố M.
Trong giai đoạn cách mạng mới hiện nay, đòi hỏi đội ngũ cán bộ của Sở GD&ĐT Thành phố M nói riêng và của toàn Thành phố nói chung phải thực sự đổi mới
đi đầu trọng việc thực hiện cải cách nền hành chính nhà nước, thực sự là “ công
bộc của dân” hết lòng phục vụ nhân dân, góp sức mình xây dựng Thành phố M của đất nước trở thành một Thành phố hiện đại văn minh và thanh lịch, ngang
tầm với các nước trong khu vực và trên thế giới, mà trước hết là phải đổi
mới tư duy nhận thức, đổi mới tác phong, tư cách làm việc. Điều đó đòi hỏi mỗi
cán bộ, công chức phải tự mình không ngừng nâng cao kiến thức, năng lực về mọi
mặt để đáp ứng với yêu cầu nhiệm vụ. Để làm được việc đó Đảng bộ Sở cần phải
quan tâm làm tốt công tác đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, chú trọng đến việc tạo
nguồn cán bộ tại chỗ để khi có đủ điều kiện tiến hành công tác bổ nhiệm vào các
chức danh lãnh đạo, khi đó sẽ đem lại hiệu quả cao trong công tác. Mặt khác sẽ
hạn chế được những tiêu cực trong công tác cán bộ hoặc lợi dụng công tác luân
chuyển cán bộ để mưu cầu lợi ích cá nhân. Có như vậy, mới thực hiện đúng nội
quy tinh thần của Nghị quyết Đại hội đại biểu toàn quốc lần thứ XI của Đảng về
"...Đổi mới căn bản và toàn diện giáo dục và đào tạo….Phát triển, nâng cao chất
lượng giáo dục và đào tạo, chất lượng nguồn nhân lực...Phát triển nguồn nhân lực
chất lượng cao, đặc biệt là đội ngũ cán bộ lãnh đạo, quản lý giỏi…".
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