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ABSTRACT
În toate statele Uniunii Europene, atât în cele din centrul şi estul Europei (care au avut o evoluţie similară celei pe care a avut-o România ulterior aderării la Uniunea Europeană), cât şi în cele din vestul Europei (ţări cu tradiţie în materia funcţiei publice), configurarea sistemului de recrutare şi evaluare are o strânsă legatură cu dimensionarea corpului funcţionarilor publici. De asemenea, aceste procese sunt subsumate tipului de management al resurselor umane aplicat, precum şi luării în considerare a sistemului de competenţe recomandat de Parlamentul European şi de către Consiliu, prin Recomandarea 2006/962/CE
 privind competenţele-cheie pentru învăţarea pe tot parcursul vieţii.
 Aceste competenţe cheie sunt independente iar accentul se pune în fiecare caz pe gândirea critică, creativitate, iniţiativă, capacitate de rezolvare a problemelor, evaluarea riscurilor şi gestionarea constructivă a emoţiilor.
· comunicarea în limba maternă, care reprezintă capacitatea de a exprima şi interpreta concepte, gânduri, sentimente, fapte şi opinii, atât în formă orală, cât şi în formă scrisă (ascultare, vorbire, citire şi scriere) şi de a interacţiona lingvistic într-un mod adecvat şi creativ într-o serie completă de contexte culturale şi sociale;

· comunicarea în limbi străine, care, pe lângă dimensiunile principale ale abilităţilor de comunicare în limba maternă, implică şi abilităţile de mediere şi înţelegere interculturală. Nivelul de cunoştinţe depinde de mai mulţi factori şi de capacitatea de ascultare, vorbire, citire şi scriere;

· competenţa matematică şi competenţe de bază privind ştiinţa şi tehnologia. Competenţa matematică este capacitatea de a dezvolta şi a aplica gândirea matematică pentru rezolvarea diferitor probleme în situaţii cotidiene, accentul punându-se pe proces, activitate şi cunoştinţe. Competenţele de bază privind ştiinţa şi tehnologia se referă la stăpânirea, utilizarea şi aplicarea cunoştinţelor şi a metodologiilor de explicare a lumii înconjurătoare. Acestea implică o înţelegere a schimbărilor cauzate de activitatea umană şi a responsabilităţii fiecărui individ în calitate de cetăţean;

· competenţa digitală implică utilizarea cu încredere şi în mod critic a tehnologiei din societatea informaţională (TSI) şi deci abilităţile de bază privind tehnologia informaţiei şi a comunicării (TIC);

· capacitatea de a învăţa procesul de învăţare este legată de învăţare, de abilitatea omului de a-şi urmări şi organiza propria învăţare, fie individual, fie în grupuri, conform nevoilor proprii, precum şi de conştientizare a metodelor şi a oportunităţilor;

· competenţe sociale şi civice. Competenţele sociale se referă la competenţele personale, interpersonale şi interculturale şi toate formele de comportament care permit fiecărei persoane să participe în mod eficace şi constructiv la viaţa socială şi profesională. Aceste competenţe sunt legate de bunăstarea personală şi socială. Este esenţială înţelegerea codurilor de conduită şi a obiceiurilor din diferite medii în care activează persoanele. Competenţele civice, în special cunoaşterea conceptelor şi a structurilor sociale şi politice (democraţie, justiţie, egalitate, cetăţenie şi drepturi civile), fac posibilă participarea activă şi democratică a oamenilor;

· simţul iniţiativei şi al antreprenoriatului reprezintă capacitatea de a transforma ideile în acţiune. Acest simţ presupune creativitate, inovaţie şi asumarea unor riscuri, precum şi capacitatea de a planifica şi gestiona proiectele în vederea atingerii obiectivelor. Persoana este conştientă de contextul propriei sale activităţi şi este capabilă să valorifice oportunităţile apărute. Acesta este fundamentul pentru achiziţia unor abilităţi şi cunoştinţe mai specializate, de care au nevoie cei care instituie sau contribuie la o activitate socială sau comercială. Acest lucru ar trebui să includă conştientizarea valorilor etice şi promovarea bunei guvernări;

· conştiinţa şi expresia culturală, care implică aprecierea importanţei expresiei culturale a ideilor, a experienţelor şi a emoţiilor printr-o serie de canale (muzică, teatru, literatură şi arte vizuale).

Lucrarea prelucrează informaţiile transmise de statele membre în reţeaua inter-parlamentară ECPRD - Centrul European pentru Cercetare şi Documentare Parlamentară (ECPRD No.2358), precum şi datele prezentate în studiile întocmite în cadrul Agenţiei Naţionale a Funcţionarilor Publici din subordinea Ministerului Dezvoltării Regionale şi Administraţiei Publice
.
FRANŢA
 
În Franţa, serviciul public este compus din trei părţi: serviciul public de stat (2,4 milioane de funcţionari –  44,2%), serviciul public teritorial (1,9 milioane funcţionari – 34,7%) şi serviciul public spitalicesc (1,1 milioane funcţionari – 21,2%). Aceşti funcţionari sunt angajaţi, sub statute juridice variate, ai administraţiei publice de stat, consiliilor regionale, consiliilor generale, ai comunelor, ai spitalelor publice, ai caselor de pensii şi ai altor instituţii sociale şi medico-sociale. Angajarea în funcţia publică revine administraţiei centrale de stat şi serviciilor deconcentrate. În primul caz, este vorba despre serviciile din ministere, care au drept misiune proiectarea şi coordonarea acţiunilor statului la nivel naţional. În al doilea caz, este vorba de funcţia publică la nivel regional şi departamental (prefecturi, rectorate, structuri departamentale etc.). Numeroşi funcţionari publici îşi desfăşoară activitatea în cadrul instituţiilor de învăţământ public (universităţi, licee, colegii etc.), ca şi în diferite instituţii ale administraţiei publice, afiliate unor ministere.

Posturile vacante sunt făcute publice pe website-ul central sau pe website-urile regionale ale bursei interministeriale a locurilor de muncă. Procesele de recrutare şi selecţie se desfăşoară în mod diferenţiat pentru funcţionarii de stat, funcţionarii publici teritoriali şi funcţionarii publici din domeniul spitalicesc. Pentru funcţiile publice de stat recrutarea se face pe bază de concurs naţional. Pentru funcţiile publice teritoriale recrutarea se face prin concurs şi interviu sau recrutare directă. Modalitatea de recrutare este în principal bazată pe liste de aptitudini pentru funcţionarii publici, însă neurmată de o numire automată într-o funcţie publică. Persoana selectată pe lista de aptitudini trebuie să îşi găsească un post în cadrul unei instituţii în care să fie acceptată. Perioada de menţinere pe lista de aptitudini este de 3 ani. 
Pe cale de excepţie, în situaţia în care persoanele aflate pe lista de aptitudini nu corespund cerinţelor instituţiilor publice, pot fi recrutaţi direct agenţi contractuali pe posturi de funcţionari publici pentru perioade determinate de timp şi pentru obiective precise, beneficiind de un cadru normativ mai flexibil de recrutare şi salarizare. Concursurile de recrutare sunt organizate de Centrele de gestiune. Acestea sunt constituite ca organizaţii autonome, având ca atribuţii gestiunea carierei funcţionarilor publici şi organizarea concursurilor. Concursurile sunt complexe, prin probele obligatorii testând preponderent cunoştinţele teoretice pe teme de drept, economie, cultură generală şi specialitate. În cadrul fiecărui Centru există un Serviciu de concursuri care se ocupă de închirierea sălilor de concurs, selecţia dosarelor, etc. Există şi un Serviciu pedagogic care se ocupă de formularea subiectelor şi de gestionarea reţelei de examinatori. După recrutare candidaţii trebuie să parcurgă un program de formare obligatoriu sau să îndeplinească un stagiu de probă înainte de a fi titularizaţi ca funcţionari. 90% din funcţionarii publici devin titularizaţi după stagiu sau formare.

Funcţionarii Adunării Naţionale
 fac parte din categoria funcţionarilor publici de stat şi au un statut special
 stabilit de Biroul Adunării Naţionale, fiindu-le aplicabile principiile generale ale funcţiei publice şi garanţiile fundamentale acordate restului funcţionarilor publici (acest regim special îşi găseşte explicaţia în principiul separaţiei executivului de legislativ). Ca urmare, deşi are numeroase trăsături comune cu funcţia publică în general, dispozitivul prevăzut pentru evaluarea personalului Adunării Naţionale prezintă anumite specificităţi.

Regulamentul intern de organizare a serviciilor cu privire la statutul personalului
  al Adunării Naţionale fixează un maximum de 1349 de funcţionari angajaţi, repartizaţi în 5 categorii generale (administratori, administratori-adjuncţi, secretari de servicii, secretari administrativi şi lucrători) şi 21 de servicii specializate. Funcţionarii Adunării Naţionale sunt recrutaţi exclusiv prin concurs, li se garantează mobilitatea internă în cadrul serviciilor Adunării Naţionale, au dreptul la transferuri externe în condiţiile legii şi beneficiază de formare profesională continuă. Ca şi restul funcţionarilor publici, fiecare dintre categoriile de funcţionari ai Adunării Naţionale este organizată pe grade, clase şi niveluri. Avansarea pe nivel se face în funcţie de vechime, iar în clase şi grade la propunerea unei comisii paritare, pe baza meritelor profesionale.

Procedura evaluării constă, în esenţă, în aprecierea anuală a fiecărui funcţionar (potrivit art.81 din Regulamentul interior de organizare a serviciilor cu privire la statutul personalului). Notarea este făcută de directorul serviciului în care funcţionarul îşi desfăşoară activitatea, precum şi de superiorii şi intermediarii ierarhici, inclusiv de şeful de compartiment. 

Există, de asemenea, un interviu anual de analiză a activităţii, între funcţionar şi superiorul său (art. 81bis din Regulamentul serviciilor), al cărui scop nu este de a nota funcţionarul, ci de a lua la cunoştinţă aspecte ale activităţii sale, precum dificultăţi întâmpinate în exercitarea atribuţiilor, determinarea de noi obiective etc.
Sistemul de evaluare şi notare aplicabil funcţionarilor din cadrul serviciilor Adunării Naţionale se diferenţiază de cel aplicabil în general funcţionarilor publici, în principal prin aceea că nu se acordă o notare numerică (celorlalţi funcţionari li se aplică o notare de la 1 la 20, care trebuie să reflecte calitatea activităţii lor, în cazul în care nu dispun de un statut special). Calităţile funcţionarului sunt evaluate pe baza unei aprecieri literare (eseu), mult mai precisă şi oferind mai multe nuanţe decât o notare numerică. 

Procedura evaluării în cadrul serviciilor Adunării Naţionale presupune modele diferite de fişe de notare, pe compartimente şi categorii de atribuţii.

Personalul contractual de drept public angajat în cadrul serviciilor Adunării Naţionale nu este evaluat printr-un dizpozitiv special. Calităţile şi adecvarea acestora la posturile pe care le ocupă sunt luate în considerare în special la sfârşitul perioadei de testare, cu luarea în considerare a reînnoirii contractului.
Dispozitivul de evaluare presupune în plus şi evaluarea poziţiilor de conducere plasate sub autoritatea unui director. Acesta vizează, pe de o parte, ansamblul tuturor posturilor evaluate şi notate de superiorul ierarhic şi director, iar pe de altă parte, şefii de compartimente şi managerii anumitor structuri, care sunt evaluaţi doar de directori. În schimb, posturile de director, director general şi Secretar general nu sunt evaluate potrivit procedurii descrise mai sus, aceste persoane fiind numite de Biroul Adunării Naţionale.

Nu există, strict vorbind, un sistem de evaluare a serviciilor. Cu toate acestea, fiecare serviciu al Adunării Naţionale elaborează anual un raport pe anul precedent, în conformitate cu art.119 din Regulamentul serviciilor. Acest raport reprezintă o oportunitate de a expune activităţile desfăşurate de personalul angajat, proiectele în derulare, problemele întâmpinate, ca şi îmbunătăţirile considerate utile. Acest raport permite, aşadar, evaluarea cantitativă şi calitativă a activităţii serviciilor şi, în mod indirect, a activităţii directorului. Pe baza acestor rapoarte, fiecare dintre cei doi secretari generali înaintează un raport Preşedintelui Adunării Naţionale, respectiv chestorilor, după aria de competenţă. 
Evaluarea funcţionarilor din cadrul serviciilor Adunării Naţionale se face anual, potrivit prevederilor Regulamentului intern al serviciilor cu privire la personalul din cadrul Adunării Naţionale. Procedura are loc la finele anului, este comun tuturor serviciilor şi trebuie finalizată la o dată care să permită Comisiei de promovări să se întrunească la data de 1 aprilie a anului următor.

Notarea anuală a unui funcţionar presupune prezenţa fizică a acestuia pe o durată suficientă ca maniera sa de lucru să poată fi apreciată în mod eficace (jurisprudenţa a stabilit această durată pentru 3 luni).
Există mai multe criterii de evaluare, respectiv 5 modele de fişe de evaluare, în funcţie de natura serviciului din care face parte funcţionarul:

· Pentru consilieri şi administratori, ca şi pentru staff-ul asimilat acestora (redactori de procese-verbale, ingineri-şefi, arhitecţi-şefi, informaticieni);

· Pentru administratori-adjuncţi şi asimilaţi, ca şi pentru adjuncţii responsabililor de execuţie (Anexa 1);

· Pentru secretarii de servicii, secretarii administrativi şi personalul asimilat (Anexa 2);

· Pentru lucrători, paznici, angajaţi ai restaurantului şi muncitori cu funcţie de conducere (Anexa 3);

· Pentru lucrători, paznici, angajaţi ai restaurantului şi muncitori care nu au funcţie de conducere (Anexa 4).

Fiecare tip de fişă de notare conţine descrierea postului şi a activităţilor realizate pe parcursul anului anterior, aprecierea responsabilului ierarhic superior pe baza a diferite criterii şi aprecierea directorului de serviciu. Atunci când un funcţionar are mai mulţi superiori, alţii decât directorul de serviciu, va fi evaluat de fiecare dintre aceştia (de exemplu, un lucrător va fi evaluat de şeful lucrătorilor, apoi de şeful de compartiment, apoi de director; un şofer va fi evaluat de şeful lucrătorilor, apoi de şeful parcului de automobile, de şeful de compartiment şi de director). După ce sunt completate fişele de evaluare, acestea sunt prezentate funcţionarilor pentru a lua cunoştinţă şi semna, iar dacă este cazul se pot adăuga observaţii scrise.

Toţi funcţionarii, indiferent de apartenenţă, sunt evaluaţi după 4 criterii:

1) Capacitatea profesională şi calitatea muncii;

2) Disponibilitatea şi spiritul serviciului public (angajament, disponibilitate, conştiinţă profesională, respectarea regulilor deontologice);

3) Conduita în relaţiile de muncă (calitatea serviciilor, aptitudinea de a stabili bune relaţii la locul de muncă);

4) Spiritul de iniţiativă. 
Alte criterii sunt specifice fiecărei categorii, iar conţinutul lor variază în funcţie de specificul categoriei, natura posturilor ocupate şi de eventuale perspective de ocupare a unui post de conducere. Astfel, managerii sunt evaluaţi, începând din al zecelea an de vechime, cu privire la aptitudinea de conducere (aceşti funcţionari având vocaţia ocupării unor poziţii de conducere). Aceia care acced în posturi de conducere au acest crieriu dominant, fiind integrată aici dimensiunea managerială. De altfel, criteriul legat de calitatea muncii la postul de manager are un conţinut diferit în comparaţie cu alte categorii, insistând pe experienţa în domeniu, metoda şi planificarea atribuţiilor şi calitatea exprimării orale şi scrise – elemente determinante pentru exercitarea acestei funcţii.

În aceeaşi manieră, calitatea muncii lucrătorilor şi a posturilor asimilate în posturi de conducere este apreciată în virtutea capacităţii de decizie şi de conducere a unei echipe.

Notarea anuală a funcţionarului nu se va face, în niciun caz, în considerarea convingerilor sau opiniilor politice, religioase, sindicale sau filosofice ale persoanei.  
Interviul anual privind activitatea, între funcţionar şi superiorul ierarhic direct, are un scop diferit de acela al evaluării anuale, fiind mai mult informal şi mai favorabil anumitor schimbări. Acesta presupune o trecere în revistă a activităţilor realizate, eventual propuneri din partea funcţionarului pentru a îmbunătăţi organizarea muncii sale, activităţile din anul următor, ca şi identificarea nevoilor de formare profesională, ţinând cont de competenţele deţinute şi de competenţele necesare postului ocupat. Înainte de interviu, funcţionarul va completa o fişă care va conţine informaţii despre cele de mai sus şi care va fi înaintată superiorului, astfel încât acesta din urmă să aibă cunoştinţă şi să-i servească în timpul desfăşurării interviului. Decretul no. 2010 - 888 din 28.07.2010 referitor la condiţiile generale de apreciere a valorii profesionale a funcţionarilor de stat
 prevede următoarele: 
Art.2 – Funcţionarul beneficiază în fiecare an de un interviu profesional înregistrat sub formă de proces-verbal. Acest interviu este condus de superiorul ierarhic direct. Data interviului este stabilită de supriotul ierarhic direct şi va fi comunicată funcţionatului cu cel puţin 8 zile înainte. 
Art.3 – Interviul profesional vizează în principal:

1. Rezultatele profesionale obţinute de funcţionar în vederea atingerii obiectivelor care i-au fost stabilite şi condiţiile de organizare şi funcţionare a serviciul din care face parte;

2. Obiectivele stabilite pentru anul următor şi perspectivele de optimizare a rezultatelor profesionale, ţinând cont, după caz, de perspectivele de evoluţie a organizării şi funcţionării serviciului;

3. Maniera în care funcţionarul îşi îndeplineşte atribuţiile;

4. Sporirea experienţei profesionale;

5. După caz, maniera în care funcţionarul îşi exercită atribuţiile de conducere care i-au fost încredinţate;

6. Nevoia de formare a funcţionarului în special în vederea îndeplinirii misiunilor care i-au fost încredinţate, a atribuţiilor de bază şi a realizării proiectelor profesionale;

7. Perspectivele evoluţiei şi mobilităţii profesionale în carieră.

Art.4 Procesul-verbal al interviului profesional este întocmit şi semnat de superiorul ierarhic direct al funcţionarului. Acesta va conţine o apreciere generală a valorii profesionale a funcţionarului intervievat. Procesul-verbal este prezentat funcţionarului care, după caz, poate adăuga obsevaţii. Este apoi vizat de autoritatea ierarhică superioară care poate adăuga, când consideră necesar, propriile observaţii. Procesul-verbal este prezentat funcţionarului care îl semnează pentru luare la cunoştinţă apoi este depus la dosarul funcţionarului respectiv de către autoritatea ierarhică. 
Capitolul al doilea al Decretului sus-menţionat este intitulat „Recunoaşterea valorii profesionale”, iar în art.7 se prevede: Cu privire la valoarea profesională apreciată conform prevederilor prezentului Decret, se pot acorda funcţionarilor, din fiecare categorie, reduceri sau majorări ale vechimii pe post, în raport cu vechimea medie prevăzută de lege pentru avansări. 
Notarea are ca principal scop evaluarea calităţilor profesionale ale funcţionarului, având în consecinţă un rol fundamental în promovarea acestuia. Comisia de promovări, comisie paritară cu rolul de a stabili listele cu funcţionari pe grade şi clase din fiecare categorie de funcţionari, utilizează pentru organizarea unui examen de promovare aprecierile din cadrul evaluării anuale. 

Nominalizările pentru posturile de şefi de compartiment, care nu constituie grad, ci funcţie, nu intră în competenţa acestei comisii, dar au la bază evaluarea anuală a calităţilor profesionale. Corespunzător, evaluarea „insuficient” a unui şef de compartiment va putea determina administraţia să decidă schimbarea acestuia într-un post fără atribuţii de conducere.

Plecând de la această dimensiune legată de progresul în carieră, evaluarea funcţionarilor prin notarea anuală constituie un sprijin foarte important în decizia privind repartizarea posturilor. Lecturarea dosarului de evaluare trebuie să permită cu adevărat administraţiei de a se asigura că funcţionarul deţine calităţile profesionale necesare funcţiei pe care deja o ocupă sau pe care o solicită. 
Totodată, ca ultimă modalitate şi în extrem de rare situaţii, evaluarea poate să determine administraţia să renunţe la un funcţionar dacă acesta se dovedeşte inapt profesional şi îl poate repartiza la un alt loc de muncă (art.137 din Regulamentul interior). Încălcarea obligaţiilor profesionale din gravă neglijenţă poate conduce, de asemenea, la suspendarea funcţionarului. 
Contractualii, în măsura în care nu sunt funcţionari publici titulari, se găsesc într-o situaţie mai puţin avantajoasă din punct de vedere al efectelor evaluării anuale asupra continuării contractului de muncă. Administraţia poate decide ne-reînnoirea contractului pe perioadă determinată dacă titularul acestuia nu şi-a îndeplinit cel puţin satisfăcător obligaţiile. Totodată, în timpul derulării contractului, administraţia poate dispune rezilierea contractului şi concedierea persoanei respective pe criteriul incompetenţei. În orice caz, aceste decizii nu se iau pe baza vreunei evaluări, ca în cazul funcţionarilor publici, contractualii nefiind supuşi evaluării.

În ceea ce priveşte aspectele pecuniare, notarea nu are consecinţe directe şi imediate asupra remuneraţiei anuale a funcţionarilor Adunării Naţionale; remuneraţia constă în salariul de bază şi sporurile în funcţie de categorie, grad şi clasă, fără să includă primele pentru randament, al căror cuantum variază după evaluarea performanţelor şi valoarea profesională individuală. Această notare este decisivă în cazul avansărilor în grad sau clasă. Mai mult, creşterea salariilor se face eşalonat, în principiu la doi ani, dar directorul se poate opune în cazul în care angajatul nu întruneşte calităţile aşteptate. 
Evaluările nu sunt discutate de către un organism comun, ci sunt responsabilitatea exclusivă a directorului de serviciu. Cu toate acestea, ele sunt analizate atent de Comisia pentru promovări la stabilirea tabelelor de nominalizare pe clase şi categorii de funcţionari publici. Comisia este un organism compus din cinci reprezentanţi ai administraţiei (cei doi secretari generali, cei doi directori generali şi directorul de la departamentul Resurse Umane), doi delegaţi din categoria funcţionarilor publici în discuţie (de exemplu, cea de consilier în serviciile de birouri) şi trei delegaţi din categoria în care urmează să fie făcută înregistrarea (manager servicii de birouri). 
Un funcţionar poate face observaţii pe fişa proprie de evaluare, la momentul luării la cunoştinţă şi semnării. Semnarea fişei de evaluare nu echivalează, în niciun caz, cu aprobarea evaluării, ci doar cu luarea la cunoştinţă. De asemenea, funcţionarul poate contesta în faţa judecătorului administrativ aprecierile consemnate în fişa de evaluare.

Fişa de evaluare pentru consilieri şi manageri, secretari şi redactori de dezbateri, arhitecţi, ingineri şi informaticieni

1. Competenţe profesionale şi metode de lucru:

· Experienţa în domeniu;

· Capacitate de organizare cu metodă a muncii şi planificarea activităţii;

· Calitarea exprimării orale şi scrise; capacitatea de a redacta clar, precis şi concis; capacitatea de a se exprima clar şi precis şi de a vorbi în public.

2. Disponibilitate şi simţul serviciului public

· Implicare personală în muncă; disponibilitatea de a prelua anumite atribuţii şi sarcini în interiorul serviciului, în funcţie de necesităţi;

· Conştiinţă profesională; spiritul interesului general; respectarea deontologiei.

3. Comportamentul în relaţiile de muncă

· Calitatea serviciilor oferite deputaţilor şi colaboratorilor acestora; aptitudinea de a stabili cu parlamentarii relaţii de muncă echilibrate şi satisfăcătoare.

· Capacitatea de a stabili relaţii de lucru pozitive cu colegii; capacitatea de a asculta şi distributivitatea atenţiei (asupra opiniei celorlaţi, a informaţiilor primite); spirit diplomatic; capacitatea de a coopera şi lucra în echipă;

· Respectarea ierarhiei; capacitatea de a prezenta o situaţie sau un raport.

4. Spirit de iniţiativă şi al asumării responsabilităţilor. Aptitudinea de a conduce

· Criteriul „Spirit de iniţiativă şi al asumării responsabilităţilor” se aplică imediat la încadrarea în categoria managerilor şi constă în aprecierea următoarelor elemente: 

· Capacitatea de a decide în manieră autonomă şi de a-şi asuma responsabilităţi; justeţea raţionamentelor; capacitatea de a coordona o acţiune  şi de a îndeplini o misiune;

· Capacitatea de a anticipa probleme şi de a propune soluţii novatoare;

· Capacitatea de a se adapta în alte posturi şi de a îndeplini atribuţii diferite de cele obişnuite (polivalenţă).

· Crieriul „Aptitudinea de a conduce” se adaugă celui precedent. Este aplicabil cel mai târziu în al zecelea an de vechime în categoria manageri şi acoperă următoarele elemente:

· Aptitudinea de a decide şi de a coordona;

· Capacitatea de a conduce şi motiva o echipă.

· În momentul în care managerul devine consilier sau şef de compartiment, acest criteriu de evaluare capătă o importanţă deosebită, adăugându-se elemente precum:
· Capacitatea de a distribui activităţile în cadrul compartimentului;

· Capacitatea de a conduce personalul aflat sub conducerea sa; capacitatea de a gestiona dezacorduri şi de a soluţiona conflicte; capacitatea de a delega şi responsabiliza colaboratorii săi.

5. Aprecieri generale

· Aprecieri generale privind meritele funcţionarului;

· Aprecieri privind avansarea în clasă sau grad, după caz.

GERMANIA

Germania tinde spre un model de recrutare standard şi nu introduce legi pentru substituirea funcţionarilor publici cu personal contractual. Din cauza reducerilor de personal, administraţia publică din Germania a trebuit să realizeze activităţile specifice cu un număr mai redus de personal, selectat în funcţie de priorităţi şi de calificări. O nouă abordare a managementului a constat în creşterea numărului de sarcini, în contextul noilor cerinţele de la nivel european şi a progresului tehnologic, care simplifică sarcinile administrative. Numărul redus de personal a determinat luarea unor decizii rapide în sensul identificării sarcinilor celor mai urgente şi delimitarea acestora de acele activităţi mai puţin importante ori critice, precum şi stabilirea priorităţilor şi mobilizarea personalului existent, astfel încât să se poată asigura rezolvarea acestor sarcini. 
Aplicând structurarea pe vârste a angajaţilor din administraţie, schimbările demografice înseamnă adaptarea diferenţelor, pe grupuri, în funcţie de vârsta funcţionarilor publici. Persoanele în vârstă au diferite aşteptări şi capacităţi faţă de funcţionarii publici mai tineri. Numai prin motivare şi dezvoltarea unei culturi administrative care să recunoască şi să stabilească valoarea contribuţiilor fiecăruia, poate fi identificată o cale de rezolvare a acestei probleme. De asemenea, este necesară asigurarea transferului de cunoştinţe de la o generaţie la alta. Angajaţii cu familii îşi doresc reducerea programului de lucru, fără a mai viza schimbări esenţiale cum ar fi promovarea ori avansarea în carieră. Utilizând managementul resurselor umane orientate pe faze diferite ale vieţii, specifice, care să asigure că munca va fi realizată şi că va exista un superior ierarhic care va asigura motivarea angajaţilor şi va determina creşterea productivităţii muncii, în limitele resurselor existente. Germania a lansat un program numit „Sensibilitatea demografică a managementului resurselor umane”, scopul acestui program fiind acela de a gestiona eficient forţa de muncă activă, însă avansată ca vârstă şi creşterea atractivităţii sectorului public pentru lucrătorii de top, în ideea de a menţine eficienţa şi performanţele administraţiei. Acest proiect se bazează pe aplicarea unei strategii de resurse umane holistică, unde toate procesele acesteia, cum ar fi: recrutarea, selecţia şi dezvoltarea resurselor umane, dobândirea de noi calificări, promovarea sănătăţii, stimularea performanţei, transferul cunoştinţelor sunt toate interconectate, în ideea de a promova abilităţile personalului şi dorinţa de muncă a acestora, până la limita vârstei de 67 de ani. Un alt aspect important al politicilor de personal este reprezentat de iniţiativa Guvernului Federal şi a sindicatelor din Germania, din decembrie 2009, de a promova managementul care pune accentul pe sănătatea angajaţilor, ca parte a resurselor umane şi a dezvoltării organizaţionale. Numărul personalului din sectorul public din Germania este în continuă schimbare, justificat de necesitatea consolidării bugetare şi a schimbărilor demografice. Ca şi rezultat, nevoia de training este în continuă creştere, însă este încă destul de dificil ca aceştia să participe la cursuri, fără să fie nevoiţi ca în acest timp, să lipsească de la serviciu. În consecinţă, în anul 2011, Academia Federală de Administraţie Publică a demarat două proiecte pilot
 utilizând Clasele Virtuale, care permit funcţionarilor publici să poată participa la cursuri, în timp real, atunci când se află la locul de muncă.

Pentru funcţionarii publici din cadrul serviciilor Bundesrat-ului se aplică un sistem de evaluare a performanţelor în conformitate cu reglementările în vigoare (Legea Federală a Funcţiei Publice
, Legea Federală a Carierei Civile). Sistemul de evaluare a performanţelor este detaliat mai departe prin reglementări interne (Directiva privind evaluarea, Formularul de evaluare). Angajaţii publici sunt evaluaţi în general prin certificate de calificare în muncă.
 

În plus, atât pentru funcţionarii publici cât şi pentru angajaţii publici, există două măsuri suplimentare de evaluare a performanţei, care se bazează pe dispoziţii statutare ori care rezultă din prevederile contractelor colective de muncă. Aceste proceduri şi regulamente constituie baza pentru plata bonusurilor de performanţă ale angajaţilor.
Toţi funcţionarii publici şi angajaţii publici din Bundesrat sunt evaluaţi, excepţie făcând Secretarul General, Secretarul General Adjunct şi cei trei directori de departamente. 

Evaluările oficiale ale funcţionarilor publici sunt efectuate o dată la trei ani, la o anumită dată (evaluare periodică), fiind evaluate aptitudinile, calificările şi calitatea muncii. 

Pentru premiul anual ce constă în bonusuri de performanţă pentru angajaţii publici sunt stabilite criterii de evaluare care se raportează exclusiv la performanţa profesională. 

Rezultatele evaluărilor oficiale ale funcţionarilor publici variază de la "Realizările persoanei evaluate depăşesc cerinţele pentru un grad special" (A1),  până la "Persoana evaluată nu corespunde cerinţelor locului de muncă. Randamentul persoanei nu se ridică la nivelul cerinţelor (C2)”.

La evaluarea anuală a performanţelor pentru acordarea bonusului de performanţă angajaţilor publici, grila de evaluare, structurată pe patru niveluri, variază de la "Performanţa depăşeşte cerinţele într-o mare măsură" (4) la "Performanţa nu respectă cerinţele în anumite părţi" (1 ). 

Evaluările oficiale ale performanţelor stau la baza deciziilor privind promovarea profesională (decizii de selecţie / decizii de promovare). În plus, anual, evaluările constituie baza pentru acordarea de bonusuri de performanţă şi cuantumul acestora. 

Cu privire la evaluările oficiale ale funcţionarilor publici, Regulamentul stabileşte o cotă fixă: proporţia funcţionarilor publici cu cel mai mare scor la evaluare nu poate depăşi 10%, iar proporţia funcţionarilor publici cu scorul imediat următor după primii clasaţi nu poate depăşi 20%. În privinţa bonusurilor anuale de performanţă pentru funcţionarii publici, nu există cote de alocare exclusive. Rezultatul procesului de evaluare (compararea performanţelor, menţinerea unui standard uniform) conduce la o repartizare adecvată a bonusurilor.
În Germania nu există un sistem standard de evaluare a performanţelor pentru personalul din administraţia publică. La nivel federal, fiecare ministru este responsabil în mod independent pentru fiecare segment al evaluării. Acelaşi lucru se aplică şi organismelor constituţionale. Cadrul legal al evaluării îl reprezintă Legea federală privind funcţionarii publici sau, pentru angajaţii contractuali, contractele negociate cu sindicatele. 
Prin urmare, există un sistem specific de evaluare a performanţei pentru angajaţii administraţiei Bundestag-ului german, care îndeplinesc specificaţiile generale legale şi contractuale. Totuşi, acesta nu reprezintă un sistem specific Parlamentului, ci mai degrabă un sistem specific autorităţii, care a fost aplicat în fiecare diviziune a Guvernului federal. Funcţionarii publici sunt evaluaţi anual, iar rezultatul acestei evaluări este semnificativ în ceea ce priveşte cuantumul salariului. Funcţionarii publici sunt evaluaţi în mod regulat şi în vederea selectării pentru avansarea în post.  
Evaluarea performanţelor pentru angajaţii publici se bazează pe criterii de performanţă bine stabilite. Evaluarea se finalizează cu acordarea unuia dintre cele cinci calificative: s-au depăşit cerinţele considerabil, cerinţe depăşite, solicitări îndeplinite şi solicitări îndeplinite parţial sau neîndeplinite. În prezent, următoarele punctaje sunt aplicabile pentru evaluarea oficială a funcţionarilor publici: foarte bine, bine, total satisfăcător, satisfăcător, adecvat, inadecvat şi insuficient. În viitor, vor fi folosite următoarele niveluri de evaluare: performanţele sunt în mod constant depăşite într-un mod semnificativ, performanţele sunt de multe ori depăşite, serviciile îndeplinesc întotdeauna cerinţele, serviciile îndeplinesc cerinţele numai într-o anumită măsură, serviciile nu corespund cerinţelor. Regulamentul privind cariera în structurile federale prevede că cea mai mare notă, în principiu, poate fi acordată unui procent de 10%, iar pentru calificativul imediat următor poate fi acordat pentru cel mult 20% din funcţionarii publici.
Superiorul ierarhic direct este responsabil cu evaluarea performanţelor funcţionarilor publici. Funcţionarul este invitat la discuţii (interviu de bază, intermediar şi de evaluare). Acesta poate contesta  rezultatul evaluării la departamentul de personal, solicitând o explicaţie scrisă în termen de 3 săptămâni de la întocmirea raportului. În cazul în care contestaţia este respinsă, se întruneşte o comisie mixtă. Comisia este formată din 3 membri din administraţia Bundestag-ului şi un reprezentant al angajaţilor. Îndrumarea se referă exclusiv la respectarea procedurii şi a limitelor relevante ale unei evaluări. Comisia nu poate modifica rezultatul unei evaluări individuale. La propunerea comisiei, administraţia Bundestag-ului decide dacă şi în ce măsură a fost soluţionată plângerea. În cazul în care administraţia nu respectă propunerea comisiei, trebuie să prezinte explicaţii (Anexa 6).

Pasul următor îl reprezintă o a doua evaluare a performanţelor realizate la nivel de departament de către superiorul direct. Toţi directorii au posibilitatea de a prezenta o declaraţie scrisă cu privire la evaluarea ce a avut loc. Evaluatorul secund realizează compararea evaluărilor şi menţinerea unei scale uniforme de evaluare. 

Obiecţiile argumentate la evaluarea formală pot determina evaluatorii să procedeze la rectificări. Regulamentul nu prevede, pentru această etapă, intervenţia unei comisii sau a reprezentantului angajaţilor, 

MAREA BRITANIE
În Marea Britanie nu există un sistem unic de evaluare a performaţei în funcţia publică, procedurile variind de la un departament guvernamental la altul. În Camera Comunelor, legea prevede ca termenii şi condiţiile la angajarea personalului să fie similare (”în linii mari”) cu cele cerute în serviciul public în ansamblul său, astfel încât şi sistemul de evaluare a peformanţelor personalului să fie acelaşi
. Cu toate acestea, după cum există criterii specifice în serviciul civil, tot aşa există şi în evaluarea funcţionarilor din Camera Comunelor. 

În anul 2009 a fost demarat programul Next Generation HR, ca o abordare inovativă în domeniul resurselor umane, având ca scop îmbunătăţirea nivelului de profesionalism al funcţiei publice, în sensul că permite atragerea, reţinerea şi dezvoltarea celor mai bune talente, astfel încât să fie livrate rezultate mai bune în sectorul public cu o reducere semnificativă a costurilor. Civil Service Learning (CSL) a fost înfiinţat în anul 2011, ca o consecinţă a reducerii cheltuielilor de personal cu peste 50%, din cauza cheltuirii în mod ineficient a sumelor de bani pentru formare şi dezvoltare, ca o necesitate a instituirii unui control efectiv asupra cheltuielilor. 
Cele 3 direcţii de acţiune stabilite în 2011 privind funcţia publică au vizat: asigurarea resurselor umane, formarea şi dezvoltarea politicii de personal. CSL a proiectat un curriculum comun de formare, în strânsă colaborare cu departamentele, care conţine competenţele de bază pe care fiecare funcţionar public trebuie să le deţină, priorităţile şi capacităţile, astfel încât să-şi îndeplinească sarcinile în mod eficient. Acestea completează programele de învăţare şi de dezvoltare, care sunt specifice pentru fiecare departament, în parte. Curriculum-ul comun acoperă trei domenii-cheie: activitatea funcţiei publice (abilităţile specifice de lucru în contextul guvernamental, de exemplu: scrierea de rapoarte, precum şi de conştientizare juridică, a calităţii şi a diversităţii), competenţe de bază, leadership şi dezvoltare managerială (competenţele necesare pentru o conducere excelentă, lideri şi un management de înaltă calitate, la toate nivelurile funcţiei publice). 
Recrutarea funcţionarilor publici se realizează prin raportare la legislaţia specifică (Equalities Act 2010
) şi la Principiile de Recrutare a Comisarilor Funcţiei Publice, respectiv: selecţie bazată pe merit, recrutare deschisă, transparentă şi corectă,  şi numai în cazuri excepţionale prin recrutare internă; fişa postului şi gradul profesional sunt elaborate/identificate de către conducătorul departamentului înainte de ocuparea locului de muncă vacant; toate posturile vacante sunt publicate pe site-ul Civil Service Job
, timp de 2 săptămâni; personalul excedentar din alte departamente are prioritate la posturile vacante scoase la concurs; personalul este selectat prin aplicaţii bazate pe competenţe, short-listing-uri, interviuri (ţinute în prezenţa a minimum 3 membri din comisie, dintre care, obligatoriu, o femeie şi un bărbat; se adresează aceleaşi întrebări tuturor candidaţilor), teste psihometrice şi prezentări. În procesul de recrutare, un rol deosebit de important este acordat fast-streaming-ului (promovarea rapidă). De asemenea, un rol important îl are Cadrul de Competenţe (Competency Framework
), care a devenit obligatoriu începând cu anul 2013. 
Evaluarea funcţionarilor publici este anuală şi se realizează prin întâlniri cu superiorul ierarhic direct; obiectivele şi direcţiile de acţiune sunt stabilite împreună cu superiorul ierarhic direct în luna aprilie a fiecărui an; revizuirile formale ale obiectivelor se fac în octombrie, dacă este cazul, şi în martie; performanţa este determinată de munca depusă şi calitatea acesteia, în raport cu obiectivele stabilite anterior.

În prezent, sistemul de evaluare din Camera Comunelor se află într-un proces de schimbare, iar detaliile se negociază între sindicatul Camerei şii conducere. Probabilitatea este că se va trece la un sistem de evaluare a staff-ului pe baza unui cadru de competenţe, cu standarde pentru fiecare competenţă, în funcţie de grad.

Toţi angajaţii sunt supuşi anual unui sistem de evaluare sau apreciere, care acoperă aproape toate gradele. Pentru oficialii de rang înalt se aplică un sistem similar, cu anumite particularităţi. Funcţionarii care obţin performanţe nesatisfăcătoare sunt evaluaţi mult mai frecvent.  
Ca parte a programului guvernamental de austeritate economică, creşterile salariale şi avansările au fost sistate. Există, totuşi, mici recompense pentru performanţă acordate funcţionarilor care şi-au îndeplinit atribuţiile corect. Anterior, şi probabil şi în viitor, mărirea diferenţiată a salariului şi ratele de progresie pe grila de salarizare au fost acordate în funcţie de performanţă. Acestea erau grupate în 3 niveluri pentru calificativul „satisfăcător” şi 2 niveluri pentru „nesatisfăcător” (ineficienţă sau eficienţă limitată).
 Fiecare fişă de evaluare este semnată de funcţionarul evaluat şi următorii doi superiori ierarhici, funcţionarul având posibilitatea să conteste evaluarea (Anexa 5).

POLONIA

Evaluarea periodică este obligatorie pentru toţi funcţionarii publici angajaţi pe baza unui contract de muncă pe durată nedeterminată, potrivit art.81 din Legea funcţionarilor publici
. Pentru postul de director general, evaluarea se face de către: şeful Cancelariei Prim-ministrului, ministrul de resort, preşedintele unei comisii echivalente cu ministerul, şeful autorităţii administrative central sau guvernatorul regional. Evaluarea periodică vizează performanţa îndeplinirii atribuţiilor de serviciu de către funcţionar, potrivit fişei postului, se face în scris şi are loc anual. La momentul evaluării, atunci când se selectează criteriile, evaluatorul discută cu persoana evaluată scopul responsabilităţilor acestuia din urmă, dar şi aşteptările angajatului cu privire la nivelul atingerii criteriilor, obiectivele pe anul următor şi maniera în care acestea vor fi realizate.

Înainte de a proceda la completarea în scris a fişei de evaluare, are loc un interviu, în scopul de a motiva angajatul, de a-l ajuta să-şi adapteze conduita şi de a discuta şi planifica dezvoltarea sa profesională. Fişa de evaluare a funcţionarului public
 constă în:

1. Criterii obligatorii:

· Fiabilitate şi promptitudine;

· Cunoştinţe de specialitate şi abilitatea de a le folosi;

· Obiective precise;

· Formare profesională continuă.

2. Criterii suplimentare:

· Competenţe tehnice şi informatice;

· Limbi străine;

· Creativitate;

· Spirit de echipă;

· Abilităţi de soluţionare urgentă;

· Aptitudini analitice;

· Abilităţi de coordonare;

· Responsabilitate şi capacitatea de a lua decizii;

· Atitudine pozitivă;

· Independenţă şi iniţiativă;

· Comunicare efecientă.

Fiecare dintre aceste criterii se notează de către evaluator astfel:

· 1 - 1,5: considerabil neperformant;

· 1,5 - 2,5: neperformant;

· 2,5 - 3,5: performant;

· 3,5 - 4,5: foarte performant;

· 4,5 - 5: excelent.

După această notare, evaluatorul stabileşte nota finală şi întocmeşte, în scris, concluziile privind dezvoltarea profesională a funcţionarului evaluat. Dosarul de evaluare este prezentat, apoi, funcţionarului, căruia i se înmânează o copie. În cazul unui rezultat pozitiv pentru cel evaluat, evaluatorul va insera menţiunea potrivit căreia o persoană poate fi promovată. În cazul unui rezultat negativ, funcţionarul în cauză va fi reevaluat după 6 luni. Acesta poate contesta rezultatul evaluării, în termen de 7 zile, în faţa directorului general, iar răspunsul îl va primi în termen de 14 zile. Dacă este admisă contestaţia şi se decide că persoana evaluată are dreptate, va avea loc o nouă evaluare. În cazul în care contestaţia este respinsă, funcţionarul se poate adresa Tribunalului Muncii. 

ESTONIA

În Parlamentul estonian (Riigikogu) nu se folosesc metode structurale speciale pentru evaluarea performanţei personalului şi nici nu au existat dezbateri pe această temă.
 Performanţa personalului este examinată prin proceduri generale de evaluare în departamentele din Parlament. Cei care au în subordine unităţi ale Cancelariei au obligaţia de a organiza o întâlnire anuală cu funcţionarii publici. Scopul acestei evaluări vizează: competenţa personalului, dezvoltarea cooperării între conducerea unităţii şi funcţionarii acesteia, atmosfera şi condiţiile de lucru din unitate. În plus, se revizuiesc periodic fişele de post ale funcţionarilor şi se stabilesc cursuri de formare şi dezvoltare.
În conformitate cu art.30 din Legea funcţiei publice
, evaluarea performanţelor funcţionarilor publici se organizează şi se desfăşoară astfel: 

1. Cel puţin o dată pe an, superiorul ierarhic direct va avea un interviu cu funcţionarul subordonat în care va evalua performanţa, dezvoltarea profesională şi nevoile profesionale de formare ale funcţionarului, va stabili obiectivele pentru perioada următoare, în timp ce, funcţionarul trebuie să acorde feedback superiorului său cu privire la management. Evaluarea performanţei funcţionarului şi stabilirea obiectivelor profesionale pentru perioada următoare pot fi analizate separat, sub forma unei discuţii.
2. Interviul de evaluare poate fi amânat pentru anul următor în cazul în care:

a) dreptul funcţionarului de a-şi exercita autoritatea publică a fost suspendat pe o perioadă totală mai mare de şase luni în cursul anului anterior interviului de evaluare;

b) relaţia de serviciu a funcţionarului s-a desfăşurat pe o perioadă mai mică de şase luni înaintea interviului de evaluare;

c) superiorul ierarhic direct are o vechime mai mică de patru luni, înaintea interviului de evaluare.
3. Rezultatele interviului de evaluare trebuie să aibă o formă  legală şi un format care să permită multiplicarea într-o formă scrisă.
4. Procedura de desfăşurare a unui interviu de evaluare se stabileşte de către directorul autorităţii sau de o persoană autorizată de el.
5. Interviul de evaluare al secretarului general şi secretarului general adjunct din minister, directorului  Guvernului, directorului general al unei unităţi executive sau al unui inspectorat, şi directorul unei autorităţi guvernamentale menţionată în Regulamentul Guvernului Republicii stabilit în baza punctului 10 alineatul 2 din prezenta lege, se organizează de către Guvern.

LITUANIA

În cadrul serviciilor Parlamentului lituanian (Seimas) nu există un sistem de evaluare a performanţelor stricto sensu. Cu toate acestea, serviciile Seimas întocmesc rapoarte anuale privind punerea în aplicare a sarcinilor stabilite în Planul Strategic de Acţiune. Rapoartele de activitate ale Seimas sunt elaborate şi publicate în fiecare an.

Conform art.22 al Legii privind serviciul public
, tuturor funcţionarilor publici din sistemul public, inclusiv personalului parlamentar, li se aplică aceleaşi reguli de evaluare a performanţei.

Toţi funcţionarii publici, inclusiv persoanele cu statut temporar de funcţionar public într-una dintre structurile Parlamentului, sunt evaluaţi periodic. Acest lucru este valabil, de asemenea, şi pentru managerii serviciilor Parlamentului. Secretarul general face parte dintr-o categorie specifică de funcţionari publici (şefi de instituţii), dar, de asemenea, este evaluat în mod regulat.

Performanţa unui funcţionar public în timpul unui an calendaristic va fi evaluată de către superiorul său direct, în timp ce performanţa unui manager va fi evaluată de către o autoritate desemnată sau de către o persoană autorizată. La sfârşitul fiecărui an calendaristic, funcţionarul public sau managerul este evaluat prin calificativul: excelent, bun sau nesatisfăcător. În cazul în care rezultatul obţinut la evaluare este excelent sau nesatisfăcător, funcţionarul public trebuie să fie evaluat de către o comisie de evaluare.

Comisia de evaluare va fi stabilită de către managerul unei instituţii de stat, al unei instituţii municipale sau al unei agenţii. Managerii de instituţii, managerii şi auditorii direcţiilor interne, membrii comisiei de evaluare şi funcţionarii publici din categoriile 18-20 sunt evaluaţi de către o comisie de evaluare instituită de către directorul Agenţiei pentru Managementul Serviciului Public.
 Directorul acestei Agenţii instituie o comisie de evaluare compusă din funcţionari publici care fac parte din diferite instituţii sau agenţii de stat sau municipale. Directorul Administraţiei Municipale (adjunctul său), inspectorul municipal şi membrii comisiei de evaluare a funcţionarilor publici din instituţiile sau agenţiile municipale vor fi evaluaţi de către comisia de evaluare instituită de un consiliu municipal.

Comisia de evaluare se constituie pentru o perioadă de 2 ani. Aceasta cuprinde 5 sau 7 funcţionari publici. În cazul în care există un sindicat, în cadrul unei instituţii de stat sau municipale, sau într-o agenţie, un membru al comisiei de evaluare va fi din partea sindicatului care operează la instituţia respectivă.

Instituţia desemnată trebuie să notifice Agenţia pentru Gestionarea Serviciului Public despre viitoarea evaluare în termen de cel mult 10 zile lucrătoare înainte de începerea propriu-zisă. Directorul Agenţiei pentru Gestionarea Serviciului Public sau un funcţionar public autorizat de acesta pot participa la lucrările comisiei de evaluare ca membru al acestei comisii.

În cazul în care comisia de evaluare stabileşte performanţa unui funcţionar public ca fiind foarte bună, poate veni cu următoarele propuneri:
1) Atribuirea unei clase de calificare în plus sau avansarea la clasa cea mai mare de calificare;

2) Avansarea în funcţie pe un post superior;

3) Păstrarea aceleiaşi clase de calificare (cea mai mare – clasa 3) şi bonusul aferent, în cazul în care promovarea nu este posibilă în cadrul instituţiei de stat.

În cazul în care comisia de evaluare decide un rezultat nesatisfăcător, aceasta prezintă autorităţii angajatoare una dintre următoarele propuneri:

1) îmbunătăţirea calificării profesionale a funcţionarului public;

2) transferarea la o clasă mai mică de calificare;

3) retrogradarea funcţionarului public;

4) concedierea funcţionarul public, în cazul în care performanţa sa a fost evaluată ca fiind nesatisfăcătoare de două ori consecutiv.

În cazul în care un funcţionar public primeşte calificativul “bine” de două ori consecutiv de la superiorul său direct, acesta îşi păstrează clasa de calificare şi va fi evaluat numai la cererea sa.

În cazul în care un funcţionar public evaluat de către superiorul său direct, a primit calificativul „excelent”, dar comisia de evaluare oferă un rezultat diferit, funcţionarul public rămâne pe aceeaşi clasă de calificare.

De asemenea, în cazul în care apar anumite circumstanţe (de exemplu, în cazul în care există îndoieli cu privire la calificarea funcţionarului public sau dacă acesta depune o cerere scrisă prin care solicită avansarea sa la o poziţie mai înaltă) poate avea loc o evaluare specială. Aceasta poate avea loc o singură dată într-un an (dar nu mai devreme de 6 luni de la data evaluării periodice). 

Deciziile Comisiei cu privire la evaluare sunt definitive, iar măsurile propuse sunt cu titlu de recomandare. Conducătorul instituţiei, pe baza rezultatelor şi recomandărilor comisiei, va decide în toate aspectele legate de clase de calificare, promovări şi sancţiuni. Deciziile instituţiei desemnate, adoptate pe baza propunerilor comisiei de evaluare, pot fi contestate în conformitate cu procedura prevăzută în Legea privind procedurile administrative. Procedura de evaluare, criteriile de evaluare şi clasele de calificare acordate funcţionarilor publici sunt stabilite de către Guvern.
CROAŢIA            

Sistemul de evaluare utilizat este sistemul din serviciul public, stabilit de Legea funcţionarilor publici
. Conform acestei legi, toţi funcţionarii publici şi angajaţii guvernamentali vor fi evaluaţi, indiferent de poziţia lor. Funcţionarii de stat precum Secretarul General al Parlamentului, secretarul general adjunct şi directorul Oficiului Preşedintelui nu sunt evaluaţi.

Evaluarea are loc o singură dată pe an, pentru anul calendaristic precedent. Propunerile se depun la secretarul general nu mai târziu de 31 ianuarie, iar rezultatele evaluării sunt emise până la data de 28 februarie. Funcţionarii publici care au avut activitate mai puţin de şase luni în anul precedent nu vor fi evaluaţi, indiferent de motive. De asemenea, funcţionarii publici sunt evaluaţi la sfârşitul perioadei de probă (obligatorie pentru stagiari şi a celor nou-admişi în serviciul public), iar rezultatul va fi  "nesatisfăcător" sau "satisfăcător".

Funcţionarii publici sunt monitorizaţi pe tot parcursul anului şi evaluaţi în funcţie de: performanţa lor, exercitarea funcţiilor oficiale şi conduita lor personală. Există cinci grade de evaluare, nesatisfăcător fiind cel mai mic şi excepţional fiind cel mai mare: 1) Nesatisfăcător; 2)Satisfăcător; 3) Apreciat; 4) Exemplar; 5) Excepţional.

În cazul în care un funcţionar primeşte calificativul "nesatisfăcător", contractul acestuia încetează imediat după evaluare. Pentru calificativul "satisfăcător", funcţionarul public va urma cursuri de formare profesională sau va fi transferat pe un alt post. 
În plus, evaluările vor fi efectuate pentru a determina:

a) necesitatea instruirii funcţionarilor publici;

b) îndeplinirea condiţiilor de promovare;

c) îndeplinirea condiţiilor pentru mărirea salarială;

d) existenţa condiţiilor pentru ca un funcţionar public să poată lucra în afara funcţiei publice;

e) existenţa unor condiţii de frecventare a unui curs plătit;

Toţi funcţionarii publici sunt evaluaţi de către superiorii lor direcţi. Superiorul direct este obligat să îi prezinte funcţionarului public rezultatul propus la evaluare, acesta având dreptul să îl conteste. După examinarea contestaţiei, sau în cazul în care nu se depune nicio obiecţie, superiorul prezintă rezultatul evaluării persoanelor care urmează în ierarhia procesului de examinare. În cele din urmă, secretarul general emite o rezoluţie privind nota obţinută, iar funcţionarul public poate face recurs împotriva rezoluţiei la Consiliul Funcţiei Publice.

ANEXA 1: Franţa - Fişă de evaluare pentru administratori adjuncţi şi asimilaţi

	Les critères de notation des administrateurs – adjoints et assimilés (et des adjoints au responsable des applications)

	

	( Compétences professionnelles et méthode de travail

	· Maîtrise du domaine de compétence ; fiabilité dans le suivi des dossiers ; aptitude à analyser un dossier et a en traduire les éléments essentiels ; 

	· Capacité à organiser avec méthode son travail ;rigueur dans la gestion des procédures ; bonne exécution des tâches imparties dans les délais fixés ;

	· Qualité de l'expression écrite et orale ; aptitude à rédiger avec clarté, précision et concision ; capacité à s’exprimer de façon claire et précise et à prendre la parole en public.

	

	( Disponibilité et sens du service public

	· Engagement personnel dans son travail ; disponibilité à prendre en charge d’autres tâches à l’intérieur du service en fonction des nécessités ;

	· Conscience professionnelle ; sens de l’intérêt général ; respect de la déontologie.

	

	· Comportement dans les relations de travail

	· Qualité du service rendu aux députés et à leurs collaborateurs ;

	· Capacité à établir des relations de travail positives avec ses collègues ; capacité d’écoute et d’échange (attention portée aux opinions d’autrui, prise en compte des informations reçues) ; sens de la diplomatie ; capacité à coopérer et à travailler en équipe ;

	· Respect du principe hiérarchique ; capacité à rendre compte ;

	· Qualité des relations avec le public (pour les postes d’accueil et de contact) et avec les utilisateurs (pour les emplois techniques) ; capacité à répondre à leurs questions ou à leurs besoins.

	

	( Sens de l’initiative et des responsabilités

	· Capacité à proposer à son supérieur des solutions aux problèmes ou des améliorations dans le fonctionnement du service ; aptitude au conseil ; sûreté du jugement ;

	· Capacité à gérer de façon autonome et à prendre ses responsabilités dans le cadre de ses fonctions ; capacité à prendre en charge une mission ;

	· Capacité à s’adapter dans d’autres postes et à prendre en charge des fonctions différentes de celles assurées actuellement (polyvalence) ;

	· Capacité d'encadrement (pour les administrateurs-adjoints exercant des fonctions d'encadrement).

	

	( Appréciation générale

	· Appréciation générale sur les mérites du fonctionnaire ;

	· Appréciation concernant l’avancement de classe ou de grade si le fonctionnaire est inscriptible.


ANEXA 2: Franţa-Fişă de evaluare pentru secretarii de servicii, secretarii administrativi şi posturile asimilate

	Les critères de notation des secrétaires des services et des secrétaires administratifs et assimilés

	

	( Capacités professionnelles et qualité d’exécution du travail

	· Maîtrise des connaissances professionnelles exigées par l’emploi tenu ; souci de développer ces connaissances ; ouverture à l’égard des évolutions techniques ;

	· Capacité à exécuter son travail avec rapidité et précision ; sens de la  méthode ; respect des délais impartis et des consignes données; fiabilité du travail.

	

	( Disponibilité et sens du service public 

	· Respect des horaires de travail (arrive à l’heure à son poste et quitte son travail à l’heure prévue) ; assiduité (présence régulière et continue à son poste pendant les horaires de travail) ; disponibilité à prendre en charge d’autres tâches en fonction des nécessités du service ;

	· Conscience professionnelle ; sens de l’intérêt général ; respect de la déontologie.

	

	(   Comportement dans les relations de travail

	· Qualité du service rendu aux parlementaires et à leurs collaborateurs ;

	· Qualité des relations de service avec ses collègues ; sens de la diplomatie ; sens de l’écoute ; capacité à communiquer ; capacité à travailler en équipe ;

	· Respect du principe hiérarchique ; capacité à rendre compte ;

	· Qualité des relations avec le public (pour les postes d’accueil et de contact) et avec les utilisateurs (pour les emplois techniques) ; capacité à répondre à leurs questions ou à leurs besoins.

	

	( Sens de l’initiative et de l’adaptation

	· Capacité à agir et décider dans le cadre de ses fonctions ; 

	· Ouverture aux idées nouvelles ; capacité à accepter de modifier ses méthodes de travail ; aptitude à proposer des améliorations dans le fonctionnement des procédures ;

	· Capacité à s’adapter dans d’autres postes et à prendre en charge des fonctions différentes de celles assurées actuellement (polyvalence).

	

	( Appréciation générale

	· Appréciation générale sur les mérites du fonctionnaire

	· Appréciation concernant l’avancement de classe ou de grade si le fonctionnaire est inscriptible.


ANEXA 3: Franţa - Fişă de evaluare pentru lucrători (paznici, angajaţi ai restaurantului şi muncitori) cu funcţie de conducere

	Les critères de notation des agents (et des gardiens-surveillants, des employés des restaurants et des ouvriers professionnels) ayant un grade  fonctionnel d’encadrant

	

	( Capacités professionnelles et qualité d’exécution du travail

	· Maîtrise des connaissances professionnelles exigées par l’emploi tenu ; souci de développer ces connaissances ; ouverture à l’égard des évolutions techniques ;

	· Capacité à exécuter son travail avec rapidité et précision ; sens de la  méthode ; respect des délais impartis et des consignes données; fiabilité du travail.

	

	( Disponibilité et sens du service public 

	· Respect des horaires de travail (arrive à l’heure à son poste et quitte son travail à l’heure prévue) ; assiduité (présence régulière et continue à son poste pendant les horaires de travail) ; disponibilité à prendre en charge d’autres tâches en fonction des nécessités du service ;

	· Conscience professionnelle ; sens de l’intérêt général ; respect de la déontologie.

	

	( Comportement dans les relations de travail

	· Qualité des relations avec le public pour les postes d’accueil et de contact (et avec les utilisateurs pour les emplois techniques) ; capacité à répondre à leurs questions ou à leurs besoins ;

	· Qualité du service rendu aux parlementaires et à leurs collaborateurs ;

	· Respect du principe hiérarchique ; capacité à rendre compte.

	

	( Capacité à décider

	· Capacité à agir et à prendre des décisions opportunes ; sens des responsabilités ;

	· Aptitude à faire face à des situations délicates ; réactivité; sens de l'initiative.

	

	( Capacité à encadrer  une équipe

	· Sens de l’autorité ; aptitude à maintenir la cohésion d’une équipe (que la composition de cette équipe soit fixe ou variable dans le temps); capacité d’écoute ; sens du dialogue ;

	· Aptitude à gérer les désaccords et à résoudre les conflits ; sens de la diplomatie ; aptitude à la négociation.

	· Capacité à déléguer et à responsabiliser ses collaborateurs ; aptitude à répartir les tâches en fonction des aptitudes de chacun.

	

	( Appréciation générale

	· Appréciation générale sur les mérites du fonctionnaire

	· Appréciation concernant l’avancement de classe ou de grade si le fonctionnaire est inscriptible.


ANEXA 4: Franţa - Fişă de evaluare pentru lucrători (paznici, angajaţi ai restaurantului şi muncitori) fără funcţie de conducere

	Les critères de notation des agents (et des gardiens-surveillants, des employés des restaurants et des ouvriers professionnels)

	

	( Capacités professionnelles et qualité d’exécution du travail

	· Maîtrise des connaissances professionnelles exigées par l’emploi tenu ; souci de développer ces connaissances ; ouverture à l’égard des évolutions techniques ;

	· Capacité à exécuter son travail avec rapidité et précision ; sens de la  méthode ; respect des délais impartis et des consignes données; fiabilité du travail.

	

	( Disponibilité et sens du service public

	· Respect des horaires de travail (arrive à l’heure à son poste et quitte son travail à l’heure prévue) ; assiduité (présence régulière et continue à son poste pendant les horaires de travail) ; disponibilité à prendre en charge d’autres tâches à l’intérieur du service en fonction des nécessités.

	· Conscience professionnelle ; sens de l’intérêt général ; respect de la déontologie.

	

	(   Comportement dans les relations de travail

	· Qualité du service rendu aux parlementaires et à leurs collaborateurs ;

	· Qualité des relations de service avec ses collègues ; sens de la diplomatie ; sens de l’écoute ; capacité à communiquer ; capacité à travailler en équipe ;

	· Respect du principe hiérarchique ; capacité à rendre compte ;

	· Qualité des relations avec le public pour les postes d’accueil et de contact (et avec les utilisateurs pour les emplois techniques) ; capacité à répondre à leurs questions ou à leurs besoins.

	

	( Attitude dans le poste

	· Attitude générale de l’agent dans ses fonctions ;

	· Tenue vestimentaire.

	

	( Sens de l’initiative et de l’adaptation / Aptitude à l’encadrement

	· Le critère de « sens de l’initiative et de l’adaptation» doit être apprécié dès l’entrée dans les cadres de l’agent. Il recouvre les éléments suivants : 

	· capacité à agir dans le cadre de ses fonctions ; aptitude à faire face à des situations délicates ; capacité à prendre des initiatives opportunes ;

	· Ouverture aux idées nouvelles ; capacité à accepter de modifier ses méthodes de travail ; aptitude à proposer des améliorations dans le fonctionnement du service ; 

	· Capacité à s’adapter dans d’autres postes et à prendre en charge des fonctions différentes de celles assurées actuellement (polyvalence).

	

	· Le critère d’« aptitude à l’encadrement » s’ajoute au précédent. Il doit être renseigné au plus tard à partir du passage à la hors-classe de l’agent. Il recouvre les éléments suivants : 

	· Aptitude à décider et à diriger ;

	· Capacité à conduire et à motiver une équipe.

	

	( Appréciation générale

	· Appréciation générale sur les mérites du fonctionnaire

	· Appréciation concernant l’avancement de classe ou de grade si le fonctionnaire est inscriptible.


ANEXA 5: Marea Britanie - Fişă de evaluare (se completează potrivit instrucţiunilor din Ghid
)
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Performance & Development Management          
Pay bands A – E
Guidance on completing each section of this form can be found at: http://intranet.parliament.uk/Documents/intranet/staff-management/assets/pdm-guidance.pdf
	A. INDIVIDUAL DETAILS
	See Guidance section 6.A

	

	Name
	

	

	Department & Office/Section
	

	

	Post, pay band & FTE
	

	

	Time period covered
	

	

	Details of any substitution or temporary promotion during period
	

	

	Line manager
	

	

	Countersigning manager
	


	B. CONTEXT
	See Guidance section 6.B

	

	Strategic goals
	Refer to the strategic goals here: 
http://intranet.parliament.uk/Documents/employment/careers-development/performance-appraisal/setting-the-direction.pdf 

	

	

	Office/Section objectives 

	

	

	Job specification/description of duties

	


	C. INDIVIDUAL KEY OBJECTIVES OR TASKS

(paste objective sections as required)
	See Guidance section 6.C

	

	Objective or task

	

	Milestones or key achievements
	Target date
	Date achieved

	1. 
	1. 
	1. 

	Development needs
	How development will be achieved

	
	

	Individual and manager’s comments on key objectives or tasks

	


	D. OVERALL PERFORMANCE
	See Guidance section 6.D

	

	Manager’s summary of performance (must be completed at end of year report as a minimum)

	

	

	

	Countersigning Manager’s comments on performance (at end of year report only)

	

	

	Individual’s comments 

	


	E. DEVELOPING FOR THE FUTURE
	See Guidance section 6.E

	Long-term development or career aspirations

	

	Development needs
	Development method

	1. 
	1. 


Anexa 6: Germania, Bundestag - Formular de evaluare sistematică a performanţei
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ANEXA 6: Germania, Bundestag – Fişă de evaluare
Dienstliche Beurteilung

der/die

Amts- (Dienst-)Bezeichnung

Rufname, Familienname

geboren am

Beschäftigungsstelle

Dem Beurteilenden unterstellt seit

Beurteilungsanlaß

I. Allgemeine Angaben zur Person

a) Familienstand

b) Gesundheitszustand

c) Besondere persönliche Verhältnisse

II. Bisherige hauptsächliche Arbeitsgebiete

a) Vor der Verwendung in der Bundestagsverwaltung

b) In der Bundestagsverwaltung (einschließlich letztem Arbeitsplatz) mit Angabe der Zeiten, soweit

sie sechs Monate übersteigen

III. Fähigkeiten und Leistungen

a) Geistige Anlagen

( Auffassungsgabe, Urteils- und Entschlußfähigkeit, Organisationstalent)

b) Fachliche Kenntnisse

( Umfang der Verwaltungskenntnisse, besondere Kenntnisse in Fachgebieten, die hervorgehoben zu werden

verdienen, Sprachkenntnisse)

c) Fachliche Leistungen

(Initiative und Arbeitsart, schriftlicher Ausdruck, Vortrag, Verhandlungsgeschick)

IV. Persönlichkeitswerte

a) Auftreten und Umgangsformen, Verhalten innerhalb des Dienstes

b) Charaktereigenschaften

(Willenskraft, Zuverlässigkeit, Pflichtgefühl)

V. Gesamturteil

(Hier ist eine umfassende Darstellung der Persönlichkeit, der Fähigkeiten und Leistungen zu geben, die mit einer der vorgeschriebenen Noten - e i n g e r

ü c k t i n b e s o n d e r e r Z e i l e - abschließen muss).

- Note -

VI. ist geeignet

Berlin, den

______________

( )

(Unterschrift)

( )

(Amtsbezeichnung)

VII. Stellungnahme der höheren Vorgesetzten

Berlin, den

______________

( )

(Unterschrift)

( )

(Amtsbezeichnung)

VIII. Eröffnung

Die vorstehende Beurteilung wurde mir heute eröffnet; sie ist mit mir besprochen worden.

Berlin, den ______________________

(Unterschrift)
Anexa 7: Belgia-Senat - Fişă de evaluare tip interviu 
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ANEXA 7: Belgia-Camera Reprezentanţilor - Fişă de evaluare asistent/asistent principal 

SIGNALEMENT ASSISTANT / ASSISTANT PRINCIPAL

Nom et grade : 
Service : 

Entrée en service : 

A. Critères généraux d’appréciation

Connaissances administratives et

professionnelles – compréhension 

du service

Qualité des prestations – rendement

Initiative – sens de l’organisation

Zèle – serviabilité

Conduite – présentation

B. Remarques particulières (facultatif)

Absences pour incapacité de travail

Absences injustifiées

Aptitude particulière, spécialité










Signature


Date


Nom des supérieurs hiérarchiques

qui formulent le signalement

Prise de connaissance par
D’accord/pas d’accord

le membre du personnel
(biffer la mention inutile)

Visa de la greffière

ANEXA 8: Belgia-Camera Reprezentanţilor - Fişă de evaluare trimestrială în perioada de probă 

	SIGNALEMENT TRIMESTRIEL PENDANT LA PERIODE D’ESSAI

INSERTION PROFESSIONNELLE

	
	Pas satisfaisant

1
	Faible
2
	Satisfaisant

3
	Bon

4
	Très bon

5
	Excellent

6
	Potentiel d’amélioration


	Non pertinent



	1. Connaissance de l’institution des institutions et des administrations avec lesquelles le membre du personnel entre en contact dans le cadre de sa fonction
	
	
	
	
	
	
	
	

	2. Compréhension de l’organisation et des objectifs du service
	
	
	
	
	
	
	
	


Remarques particulières et/ou points d’action : …………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

	APTITUDES PROFESSIONNELLES

	
	Pas satisfaisant

1
	Faible
2
	Satisfaisant

3
	Bon

4
	Très bon

5
	Excellent

6
	Potentiel d’amélioration


	Non pertinent


	3. Connaissance des matières traitées (les connaissances requises pour l’exécution des missions relevant de la fonction)
	
	
	
	
	
	
	
	

	4. Maîtrise des règles et des techniques du métier
	
	
	
	
	
	
	
	

	5. Compréhension des instructions
	
	
	
	
	
	
	
	

	6. Elargissement progressif des connaissances
	
	
	
	
	
	
	
	


Remarques particulières et/ou points d’action : ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

	QUALITé DU TRAVAIL

	
	Pas satisfaisant

1
	Faible
2
	Satisfaisant

3
	Bon

4
	Très bon

5
	Excellent

6
	Potentiel d’amélioration


	Non pertinent



	7. Correct, complet et rigoureux 
	
	
	
	
	
	
	
	

	8. Structuré et compréhensible
	
	
	
	
	
	
	
	

	9. Fiable
	
	
	
	
	
	
	
	

	10. Travail en fonction du résultat /recherche d’une solution
	
	
	
	
	
	
	
	

	11. Capacité d’analyse / gestion de l’information
	
	
	
	
	
	
	
	

	12. Capacité de synthèse
	
	
	
	
	
	
	
	


Remarques particulières et/ou points d’action : ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

	QUANTITé ET RYTHME DU TRAVAIL

	
	Pas satisfaisant

1
	Faible
2
	Satisfaisant

3
	Bon

4
	Très bon

5
	Excellent

6
	Potentiel d’amélioration


	Non pertinent



	13. Aptitude à effectuer les travaux dans les délais impartis
	
	
	
	
	
	
	
	

	14. Analyse quantitative de la production 
	
	
	
	
	
	
	
	

	15. Résistance au stress
	
	
	
	
	
	
	
	


Remarques particulières et/ou points d’action : ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

	POLYVALENCE

	
	Pas satisfaisant

1
	Faible
2
	Satisfaisant

3
	Bon

4
	Très bon

5
	Excellent

6
	Potentiel d’amélioration


	Non pertinent



	16. Aptitude à assumer simultanément des tâches variées (multi-tasking)
	
	
	
	
	
	
	
	

	17. Aptitude à assumer des tâches inhabituelles et des changements dans l’environnement de travail
	
	
	
	
	
	
	
	

	18. Aptitude à faire face à la diversité de la matière 
	
	
	
	
	
	
	
	


	Disponibilité

	
	Pas satisfaisant

1
	Faible
2
	Satisfaisant

3
	Bon

4
	Très bon

5
	Excellent

6
	Potentiel d’amélioration


	Non pertinent



	19. Degré de tolérance aux heures de travail irrégulières (travail du soir et travail du weekend) 
	
	
	
	
	
	
	
	

	20. Degré de collaboration à l’exécution d’une tâche (surtout quand elle n’est pas planifiée) 
	
	
	
	
	
	
	
	

	21. Degré d’implication dans le travail
	
	
	
	
	
	
	
	

	22. Degré de volonté de suivre des formations et d’acquérir des connaissances nouvelles 
	
	
	
	
	
	
	
	


Remarques particulières et/ou points d’action : ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

Remarques particulières et/ou points d’action : ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

	Créativité et initiative

	
	Pas satisfaisant

1
	Faible
2
	Satisfaisant

3
	Bon

4
	Très bon

5
	Excellent

6
	Potentiel d’amélioration


	Non pertinent



	I. Créativité
	
	
	
	
	
	
	
	

	23. Aptitude à imaginer, inventer, créer dans le cadre professionnel
	
	
	
	
	
	
	
	

	24. Aptitude à présenter et à exposer
	
	
	
	
	
	
	
	

	25. Aptitude à réfléchir, percevoir, comprendre dans une situation contraignante ou de crise
	
	
	
	
	
	
	
	

	II. INITIATIVE
	
	
	
	
	
	
	
	

	26. Aptitude à trouver des solutions spontanément et de manière autonome 
	
	
	
	
	
	
	
	

	27. Aptitude à gérer son travail individuellement, voire à organiser spontanément le travail du groupe 
	
	
	
	
	
	
	
	


Remarques particulières et/ou points d’action : ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

	esprit d’équipe et sociabilité

	
	Pas satisfaisant

1
	Faible
2
	Satisfaisant

3
	Bon

4
	Très bon

5
	Excellent

6
	Potentiel d’amélioration


	Non pertinent



	I. ESPRIT D’éQUIPE
	
	
	
	
	
	
	
	

	28. Aptitude à travailler à une même tâche en unissant ses efforts à ceux des autres et notamment en partageant des informations et des responsabilités
	
	
	
	
	
	
	
	

	29. Aptitude à travailler dans un groupe, à exercer sa fonction en tenant compte des autres fonctions
	
	
	
	
	
	
	
	

	30. Aptitude à créer des conditions de travail permettant la meilleure cohabitation possible entre les agents
	
	
	
	
	
	
	
	

	II. Sociabilité
	
	
	
	
	
	
	
	

	31. Aptitude à communiquer avec les différents acteurs internes et externes, quel que soit leur niveau hiérarchique 
	
	
	
	
	
	
	
	

	32. Aptitude à établir des relations interpersonnelles dans le respect des autres
	
	
	
	
	
	
	
	

	33. Aptitude à évoluer dans un groupe social, à gérer ses humeurs et à accepter celles des autres
	
	
	
	
	
	
	
	


Remarques particulières et/ou points d’action : ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

	SENS DE LA SOLIDARITé

	
	Pas satisfaisant

1
	Faible
2
	Satisfaisant

3
	Bon

4
	Très bon

5
	Excellent

6
	Potentiel d’amélioration


	Non pertinent



	34. Aptitude à prendre en considération le travail des autres
	
	
	
	
	
	
	
	

	35. Aptitude à accorder spontanément de l’aide et à en recevoir
	
	
	
	
	
	
	
	


Remarques particulières et/ou points d’action : …………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

	SENS DE L’ORGANISATION ET DE LA RESPONSABILITé

	
	Pas satisfaisant

1
	Faible
2
	Satisfaisant

3
	Bon

4
	Très bon

5
	Excellent

6
	Potentiel d’amélioration


	Non pertinent



	I. SENS de L’ORGANISATION
	
	
	
	
	
	
	
	

	36. Aptitude à structurer les tâches en vue d’assurer leur correcte réalisation, dans le respect des objectifs qualificatifs et quantitatifs 
	
	
	
	
	
	
	
	

	37. Aptitude à développer une stratégie avec les enchaînements suivants : avoir une vue globale – évaluer l’intérêt, l’importance, l’urgence – planifier – veiller à l’exécution
	
	
	
	
	
	
	
	

	38. Sens de l’ordre 
	
	
	
	
	
	
	
	

	39. Sens des priorités
	
	
	
	
	
	
	
	

	II. SENS DE LA RESPONSABILITé ET LOYAUTE
	
	
	
	
	
	
	
	

	40. Aptitude à informer et à s’en référer à sa hiérarchie
	
	
	
	
	
	
	
	

	41. Aptitude à accepter et exécuter loyalement les décisions de sa hiérarchie
	
	
	
	
	
	
	
	

	42. Aptitude à prendre une décision adéquate en l’absence de sa hiérarchie
	
	
	
	
	
	
	
	

	43. Respect (spontané) de ses obligations
	
	
	
	
	
	
	
	

	44. Aptitude à assumer ses actes et, le cas échéant, ceux de ses subordonnés
	
	
	
	
	
	
	
	


Remarques particulières et/ou points d’action : ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

	MAîTRISE DES LANGUES ET MAîTRISE des outils INFORMAtiques

	
	Pas satisfaisant

1
	Faible
2
	Satisfaisant

3
	Bon

4
	Très bon

5
	Excellent

6
	Potentiel d’amélioration


	Non pertinent



	45. Langue maternelle orale
	
	
	
	
	
	
	
	

	46. Langue maternelle écrite
	
	
	
	
	
	
	
	

	47. Bilinguisme oral
	
	
	
	
	
	
	
	

	48. Bilinguisme écrit
	
	
	
	
	
	
	
	


	49. Maîtrise d’autres langues utiles au travail

…………
	
	
	
	
	
	
	
	

	50. Maîtrise des outils bureautiques 
	
	
	
	
	
	
	
	

	51. Maîtrise des banques de données 
	
	
	
	
	
	
	
	


Remarques particulières et/ou points d’action : ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

	SAVOIR-être

	
	Pas satisfaisant

1
	Faible
2
	Satisfaisant

3
	Bon

4
	Très bon

5
	Excellent

6
	Potentiel d’amélioration


	Non pertinent



	52. Tenue 
	
	
	
	
	
	
	
	

	53. Discrétion
	
	
	
	
	
	
	
	

	54. Ponctualité
	
	
	
	
	
	
	
	

	55. Attitude à l’égard des membres
	
	
	
	
	
	
	
	

	56. Attitude à l’égard du public
	
	
	
	
	
	
	
	

	57. Attitude à l’égard des collègues et de la hiérarchie
	
	
	
	
	
	
	
	


Remarques particulières et/ou points d’action : ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
CONCLUSION

Aspects et domaines d’activités éventuels dans lesquels les limites du/de la stagiaire apparaissent :

Adéquation à la fonction :

Aptitude à évoluer :

Eventuelles remarques supplémentaires :

DATE DE L’ENTRETIEN D’evaluation : …………………………….
Appréciation globale

Le stagiaire satisfait – ne satisfait pas au stage  (barrer la mention inutile) en se référant aux rubriques susmentionnées.


Signature du (ou des) évaluateurs





Signature du directeur (d’administration)

Application article 65 bis du statut du personnel.

Reçu copie de la présente proposition le

Je déclare avoir – ne pas avoir d’observations à formuler

Visa du stagiaire

Avis du directeur général :

Avis du greffier :

Alte surse on-line:

1) http://www.oecd.org/gov/pem/hrpractices.htm 

2) Belgia: http://www.belgium.be/en/about_belgium/government/federal_authorities/federal_and_planning_public_services/ 

3) Austria: https://www.bka.gv.at/DocView.axd?CobId=49012 






� � HYPERLINK "http://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/HTML/?uri=URISERV:c11090&from=RO" �http://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/HTML/?uri=URISERV:c11090&from=RO� 


� � HYPERLINK "http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2015/Studii%20si%20prezentari/5Analiza%20privind%20situa%C5%A3ia%20curent%C4%83%20a%20sistemelor%20de%20recrutare%20%C5%9Fi%20de%20evaluare%20a%20personalului.pdf" �http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2015/Studii%20si%20prezentari/5Analiza%20privind%20situa%C5%A3ia%20curent%C4%83%20a%20sistemelor%20de%20recrutare%20%C5%9Fi%20de%20evaluare%20a%20personalului.pdf� 


� � HYPERLINK "http://www.anfp.gov.ro/" �http://www.anfp.gov.ro/� 


� � HYPERLINK "https://ecprd.secure.europarl.europa.eu/ecprd/secured/detailreq.do?id=166933" �https://ecprd.secure.europarl.europa.eu/ecprd/secured/detailreq.do?id=166933� 


� � HYPERLINK "http://www.fonction-publique.gouv.fr/la-fonction-publique-detat" �http://www.fonction-publique.gouv.fr/la-fonction-publique-detat� 


� � HYPERLINK "http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2015/Studii%20si%20prezentari/5Analiza%20privind%20situa%C5%A3ia%20curent%C4%83%20a%20sistemelor%20de%20recrutare%20%C5%9Fi%20de%20evaluare%20a%20personalului.pdf" �http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2015/Studii%20si%20prezentari/5Analiza%20privind%20situa%C5%A3ia%20curent%C4%83%20a%20sistemelor%20de%20recrutare%20%C5%9Fi%20de%20evaluare%20a%20personalului.pdf� 


� � HYPERLINK "http://www2.assemblee-nationale.fr//informations-pratiques/concours-et-recrutement" �http://www2.assemblee-nationale.fr//informations-pratiques/concours-et-recrutement� 


� � HYPERLINK "http://www2.assemblee-nationale.fr/decouvrir-l-assemblee/role-et-pouvoirs-de-l-assemblee-nationale/l-administration-de-l-assemblee-nationale/statut-et-carriere-des-fonctionnaires-de-l-assemblee-nationale" �http://www2.assemblee-nationale.fr/decouvrir-l-assemblee/role-et-pouvoirs-de-l-assemblee-nationale/l-administration-de-l-assemblee-nationale/statut-et-carriere-des-fonctionnaires-de-l-assemblee-nationale� 


� � HYPERLINK "http://www2.assemblee-nationale.fr/informations-pratiques/concours-et-recrutement#node_8489" �http://www2.assemblee-nationale.fr/informations-pratiques/concours-et-recrutement#node_8489� 


� � HYPERLINK "http://www2.assemblee-nationale.fr/decouvrir-l-assemblee/role-et-pouvoirs-de-l-assemblee-nationale/l-administration-de-l-assemblee-nationale/statut-et-carriere-des-fonctionnaires-de-l-assemblee-nationale" �http://www2.assemblee-nationale.fr/decouvrir-l-assemblee/role-et-pouvoirs-de-l-assemblee-nationale/l-administration-de-l-assemblee-nationale/statut-et-carriere-des-fonctionnaires-de-l-assemblee-nationale� 


� Cele 21 de servicii din cadrul Adunării Naţionale sunt conduse fiecare de către un director. Aceste servicii, în cea mai mare parte, sunt structurate în compartimente sub autoritatea unui şef de compartiment. În anumite situaţii, există autorităţi de control intermediare.


� � HYPERLINK "http://www.fonction-publique.gouv.fr/evaluation-et-entretien-professionnel" �http://www.fonction-publique.gouv.fr/evaluation-et-entretien-professionnel� 


� � HYPERLINK "http://www.bmi.bund.de/SharedDocs/Downloads/EN/Broschueren/The_public_service_in_Germany_December_Id_24273_en.pdf?__blob=publicationFile" �http://www.bmi.bund.de/SharedDocs/Downloads/EN/Broschueren/The_public_service_in_Germany_December_Id_24273_en.pdf?__blob=publicationFile� 


� � HYPERLINK "http://www.eipa.eu" �www.eipa.eu� 


� � HYPERLINK "http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2015/Studii%20si%20prezentari/5Analiza%20privind%20situa%C5%A3ia%20curent%C4%83%20a%20sistemelor%20de%20recrutare%20%C5%9Fi%20de%20evaluare%20a%20personalului.pdf" �http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2015/Studii%20si%20prezentari/5Analiza%20privind%20situa%C5%A3ia%20curent%C4%83%20a%20sistemelor%20de%20recrutare%20%C5%9Fi%20de%20evaluare%20a%20personalului.pdf� 


� � HYPERLINK "http://www.gesetze-im-internet.de/bbg_2009/" �http://www.gesetze-im-internet.de/bbg_2009/� 


� � HYPERLINK "http://www.bmi.bund.de/EN/Topics/Administrative-Reform/Federal-Public-Service/federal_public_service_node.html" �http://www.bmi.bund.de/EN/Topics/Administrative-Reform/Federal-Public-Service/federal_public_service_node.html� 


� � HYPERLINK "https://www.gov.uk/government/publications/job-evaluation-and-grading-support-jegs-for-civil-servants" �https://www.gov.uk/government/publications/job-evaluation-and-grading-support-jegs-for-civil-servants� 


� � HYPERLINK "http://www.legislation.gov.uk/ukpga/2010/15/contents" �http://www.legislation.gov.uk/ukpga/2010/15/contents� 


� � HYPERLINK "https://www.civilservicejobs.service.gov.uk/csr/index.cgi" �https://www.civilservicejobs.service.gov.uk/csr/index.cgi� 


� � HYPERLINK "https://www.gov.uk/government/publications/civil-service-competency-framework" �https://www.gov.uk/government/publications/civil-service-competency-framework� 


� � HYPERLINK "http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2015/Studii%20si%20prezentari/5Analiza%20privind%20situa%C5%A3ia%20curent%C4%83%20a%20sistemelor%20de%20recrutare%20%C5%9Fi%20de%20evaluare%20a%20personalului.pdf" �http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2015/Studii%20si%20prezentari/5Analiza%20privind%20situa%C5%A3ia%20curent%C4%83%20a%20sistemelor%20de%20recrutare%20%C5%9Fi%20de%20evaluare%20a%20personalului.pdf� 


� Codul managementului în serviciul civil, pag.45 � HYPERLINK "https://www.gov.uk/government/uploads/system/uploads/attachment_data/file/418696/CSMC-_April_2015.pdf" �https://www.gov.uk/government/uploads/system/uploads/attachment_data/file/418696/CSMC-_April_2015.pdf� 


� � HYPERLINK "file:///C:\\Documents%20and%20Settings\\virgilia.ioan\\Desktop\\civil_service_in_poland.pdf" ��file:///C:/Documents%20and%20Settings/virgilia.ioan/Desktop/civil_service_in_poland.pdf� 


� � HYPERLINK "https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/93477/113385/F-1475319626/POL93477%20Eng.pdf" �https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/93477/113385/F-1475319626/POL93477%20Eng.pdf� 


� Potrivit prevederilor Regulamentului Prim-ministrului, din 8 mai 2009, cu privire la condiţiile şi procedura evaluării periodice a membrilor Corpului funcţionarilor publici


� � HYPERLINK "http://www.avalikteenistus.ee/index.php?id=10909" �http://www.avalikteenistus.ee/index.php?id=10909� 


� � HYPERLINK "https://www.riigiteataja.ee/en/eli/509072014003/consolide/current" �https://www.riigiteataja.ee/en/eli/509072014003/consolide/current� 


� Legea privind serviciul public � HYPERLINK "http://www3.lrs.lt/pls/inter3/dokpaieska.showdoc_e?p_id=260891" �http://www3.lrs.lt/pls/inter3/dokpaieska.showdoc_e?p_id=260891�


� � HYPERLINK "http://vtd.lt/index.php?1730199536" �http://vtd.lt/index.php?1730199536� 


� Civil Servants Act � HYPERLINK "http://www.vsrh.hr/CustomPages/Static/HRV/Files/Legislation__Civil-Servants-Act.pdf" �http://www.vsrh.hr/CustomPages/Static/HRV/Files/Legislation__Civil-Servants-Act.pdf�





� � HYPERLINK "file:///C:/Documents%20and%20Settings/virgilia.ioan/My%20Documents/Downloads/pdm-guidance%20(3).pdf" ��file:///C:/Documents%20and%20Settings/virgilia.ioan/My%20Documents/Downloads/pdm-guidance%20(3).pdf� 
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