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1. TERMENI GENERALI

1.1. Sistem de remunerare in baza de performanta (SSBP) — sistem de remunerare, menit sa evalueze,
compare si motiveze angajatii pentru a atinge performanta in indeplinirea functiilor si
responsabilitatilor desemnate.

1.2. Functii si responsabilitati — un set de activitati pe care un angajat trebuie sa le realizeze in mod
regulat.

1.3. Cadrul de competente — un set de competente pe care trebuie sa le detind un candidat la o
anumita functie, tinand cont de responsabilitatile acelei functii.

1.4. Evaluarea competentelor — proces care are la baza un set de instrumente, indicatori si proceduri
elaborate pentru a evalua adecvat si obiectiv nivelul de detinere de catre un candidat a unui set
de competente.

1.5. Proces de selectie — procesul de identificare a celui mai potrivit candidat pentru o anumita functie
vacanta.

1.6. Evaluarea performantei — proces care are la baza un set de instrumente, indicatori si proceduri
elaborate pentru a evalua calitatea lucrului efectuat, indeplinirea responsabilitatilor aferente
functiei detinute si a rezultatelor obtinute de catre un angajat intr-o anumita perioada de timp.

1.7. Salariul de baza — nivelul minim de salarizare pentru o norma deplind pentru o anumita functie,
utilizat pentru calcularea salariului total.

1.8. Comisia Nationala de Evaluare — o comisie formata din experti in domeniu, reprezentati ai
sistemului educational, businessului, societatii civile, a mediului academic, etc.

1.9. Comisie Scolara — o comisie formata din director, reprezentanti ai cadrelor didactice, parinti, elevi
si/sau membri extern, rolul careia este luarea deciziilor pe subiectele care tin de dezvoltarea scolii.

1.10. Filiald scolara — o cladire scolara separatd, unitate sau/si parte dintr-o scoald mai mare,
infiintatad si administrata intr-o locatie geografica separata.

1.11. Responsabilitati de predare — responsabilitatile unui angajat asociate predarii unui lectii in
clasa.

2. RATIONAMENT

2.1. Scopul sistemului de remunerare al cadrelor didactice si de conducere din sistemul de invatamant
general consta in cresterea autoritatii si atractivitatii profesiei in vederea atragerii de noi
specialisti Tn sistemul educational, intru sporirea calitatii procesului educational.

2.2. In vederea atingerii scopului propus au fost identificate urmé&toarele obiective majore ale
sistemului de remunerare:

2.2.1.Readucerea increderii si autoritatii sistemului educational;

2.2.2.Introducerea unui sistem de salarizare motivant pentru cadrele didactice si cele de conducere
din Tnvatamantul general;

2.2.3.Cresterea flexibilitatii sistemului Tn vederea ajustarii rapide la schimbarilor permanente.

2.2.4.Dezvoltare parentala profesionista pe termen lung.
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3.1

3.2.

3.3.

3.4.

3.5.

3.6.

4.1.

4.2.

3. CONTEXTUL ACTUAL

Sistemul educational din Republica Moldova inregistreaza o scadere a numarului de elevi cauzata
de diminuarea numarului populatiei, in special din zonele rurale. In comparatie cu anul 2007, in
2015 numarul elevilor din invatamantul general s-a redus cu 27%, iar numarul scolilor cu 12%.

Exista o discrepanta majora intre zonele rurale si cele urbane, dar siintre institutiile de Tnvatamant
de diferite dimensiuni reflectate prin valoarea bugetelor, eficienta utilizarii banilor bugetari,
numarul de profesori calificati, performanta elevilor, ceea ce sugereaza ca elevii beneficiaza de
oportunitati diferite, in timp ce unul din principiile de baza stipulate in Codul Educatiei sustine ca
elevii beneficiaza de acces si oportunitati egale la educatie.

n ciuda nivelului scazut al salariilor si situatiei demografice, sistemul asigurd in continuare un
nivel decent de instruire si o repartizare relativ echilibrata a cadrelor didactice dupa varsta, sex si
calificare. Cu toate acestea, pe viitor va fi din ce in ce mai complicat de a asigura un nivel Tnalt al
pregatirii cadrelor didactice, din cauza faptului ca piata se modifica mult mai rapid decat sistemul
este capabil sa se adapteze la schimbari. Sistemul nu are suficiente instrumente pentru a motiva
demararea si implementarea schimbarilor.

Sistemul curent se centreaza pe experienta in materie a cadrelor didactice, fara o diversificare
majora in acest sens.

Sistemul educational motiveaza loialitatea fata de institutia de invatamant si nu schimbul de
experiente si cunostinte. Profesorii prefera sa activeze intr-o singura institutie si nu sunt motivati
sa-si aprofundeze cunostintele si abilitdtile profesionale. Intreg sistemul este bazat pe furnizarea
de cunostinta, nu si pe crearea de noi cunostinte.

Directorii de cele mai multe ori sunt cadre didactice, care continua sa predea pe parcursul
mandatului de director. Ca o constatare generald se poate afirma ca directorii au functii de
administratori locali, in loc de manageri profesionisti ai institutiei de invatamant. Principiul ,0
cladire — un director” este aplicat indiferent de disproportionalitatea marimilor institutiilor de
invatamant, atributiilor si obligatiilor care le revin directorilor. Respectiv una din provocarile
majore ale sistemului educational din Moldova in contextul eficientizarii operationale a
institutiilor consta in atragerea unor lideri puternici in calitate de conducatori ai institutiilor de
invatdamant.

4. CADRUL METODOLOGIC

Sistemul de remunerare bazat pe performanta este corelat cu generarea motivarii cadrelor
didactice si de conducere, echilibrarea volumului de lucru, recunoasterea performantei si
cresterea flexibilitatii sistemului educational.

in conformitate cu Schema de gestionare a Resurselor Umane, implementarea complets a
sistemului de remunerare pe baza de performanta include 4 blocuri: atributiile si responsabilitatile
angajatilor, cadrul de competente, procedura de selectare si evaluare, evaluarea performantei.

4.2.1.,Atributii si responsabilitati” se refera la complexitatea si intensitatea volumului de munca
care este asteptat de la angajat in mod normal. Specificatiile atributiilor si responsabilitatilor
pentru fiecare pozitie reprezinta baza pentru stabilirea salariului de baza pentru pozitia
concreta.

4.2.2. ,Cadrul de competente” determina abilitatile si cunostintele pe care trebuie sa le detina un
angajat pentru implementarea cu succes a abilitatilor si responsabilitatilor ce-i revin.

4.2.3. ,Selectarea si evaluarea competentilor” oferd instrumentele, mijloacele de masurare si
procedurile de estimare corecta a corespunderii candidatului functiei si respectiv pentru
selectarea celui mai potrivit candidat.
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4.3.

4.4.

5.

5.1.

5.2.

4.2.4. ,Evaluarea performantei” presupune un set de instrumente, mijloace de masurare si
proceduri de estimare a calitatii serviciilor prestate, in conformitate cu atributiile si
responsabilitatile angajatului si respectiv pentru compararea calitatii serviciilor prestate intre
angajati si recunoasterea rezultatelor specifice.

Remuneration system comprises of a basic salary, which reflects the functions and responsibilities
of the employee, and flexible component, designed to recognise and reward an employee for
specific duties, achievements and/or results.

Scenariile de implementare

4.4.1.Implementarea completd a sistemului de remunerare pe baza de performanta permite
obtinerea maxima a beneficiilor socio-economice pentru Stat si angajatii din sistemul de
invatamant general, precum si va contribui, pe termen lung, la diminuarea dezechilibrelor si
incoerentelor sistemul actual.

4.4.2.7n dependentd de complexitatea modificdrilor dorite, implementarea sistemului de
remunerare in baza de performanta poate fi facuta in totalitate ( toate cele patru
componente — Scenariul A) sau partiald (implementadnd doar o parte din componente —
Scenariul B).

4.4.3.Modificarile sistemului de salarizare pot fi implementate doar in conformitate cu modificarea
responsabilitatilor cadrelor didactice si a directorilor si a criteriilor de selectie pentru aceste
functii.

4.4.4.Componentele legate de sistemul de remunerare al cadrelor didactice si de conducere pot fi
implementate independent unul de altul.

SISTEMUL DE SALARIZARE AL CADRELOR DE CONDUCERE (INVATAMANTUL GENERAL)

Salariul directorilor consta din salariul de baza si bonusul anual de performanta (si bonusul pentru
gradul managerial detinu, in perioada de tranzitie, pana la implementarea definitiva a noului
sistem). Directorii pot activa in calitate de profesori, vezi pct. 6.8, in baza unui contract separat de
munca si in baza unei aprobari ai autoritatii locale.

Sistemul de salarizare al cadrelor de conducere descrie atributiile si responsabilitatile, cadrul de
competente, mecanismul de evaluare a competentelor, procedura de selectie, sistemul de
evaluare a performantelor si structura salariului cadrelor de conducere.

5.3. Atributii si responsabilitati

5.3.1.Salariul de baza al cadrelor manageriale este alocat pentru realizarea atributiilor si
responsabilitatilor descrise in fisa postului. Modelul-cadru al fisei postului pentru directorii
institutiilor de Tnvatamant preuniversitar sunt elaborate de cdtre Ministerul Educatiei si
ajustate Tn caz de necesitate de catre autoritatile publice locale.

5.3.2. Atributiile cadrelor de conducere implica, dar nu sunt limitate la management, administrare
financiara, gestionare resurse IT, managementul resurselor umane, si a infrastructurii.
Directorul este imputernicit sa ia decizi referitor la crearea in cadrul institutiei de invatamant
a unei atmosfere favorabile atingerii scopurilor educationale; dezvoltarea si executarea
bugetului scolar; gestionarea resurselor umane; angajarea si eliberarea din functie a cadrelor
didactice si a altor subordonati; motivarea si monitorizarea performantei cadrelor didactice
si a altor subordonati; gestionarea bazei de date a institutiei de invatamant; lucru cu
comunitatea, etc.
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5.3.3. Salariul de baza pentru cadrele de conducere implica administrarea scolilor cu cel putin100
de norme didactice depline si se ajusteaza proportional, in dependenta de numarul real de
norme didactice si elevi pornind de la acest maximum.

5.3.4. Directorul nu are obligatia sa aiba ore de predare. Directorul poate participa la ore in scopul
verificarii calitatii procesului de instruire.

5.3.5.Directorul poate ocupa o functie didacticad, limitatd la 20% din norma didactica, cu
sustragerea din contul normei de conducere a orelor lucrate in calitate de profesor in baza
unui contract de angajare separat. Decizia privind oferirea orelor didactice cadrelor de
conducere este luata de catre Autoritatea Locala in dependenta de volumul de munca pe
care 1l are directorul si Indicatorii de Performanta pe care urmeaza sa-i atinga si luand in
considerare faptul ca directorul trebuie sa-si pastreze calificarea pedagogica.

5.3.6.Directorul este Tmputernicit sa angajeze directorii-adjuncti, precum si responsabilii din
domeniul resurselor umane, finante, juridic sau alte domenii, insa in limita bugetului
institutiei. Responsabilitatile cat si indicatorii de performanta ce urmeaza sa fie atinsi de
directorii adjuncti urmeaza sa fie decisi de catre director si specificati In documentatia
anexata contractului de munca.

5.3.7. Directorul este in totalitate responsabil de rezultatele scolare.

5.3.8. Directorul raspunde in fata Autoritatii Locale si a comunitatii scolare.

5.4. Cadrul de competente

5.4.1.Cadrul de competente pentru Directori are la baza Standardele Nationale dezvoltate de catre
Ministerul Educatiei sau institutiile sale subordonate.

5.4.2.Ministerul Educatiei este responsabil de elaborarea cadrul de competente si evaluarea
competentelor candidatilor la functia de director.

5.4.3.In vederea realizirii atributiilor de lider candidatul, la functia de director trebuie s
corespunda urmatoarelor criterii: sa detind competente sociale, functionale si competente
administrative; sa posede experienta practica in pozitii manageriale; cunostinte academice
si/sau experienta in domeniul pedagogic (experienta in domeniul pedagogic nu reprezinta un
criteriu obligatoriu); rezultatele personale; reputatie impecabild; precum si sa fie apt din
punct de vedere psihologic pentru functia de director.

5.4.4.Ministerul Educatiei sau institutiile din subordinea acestuia sunt responsabile de procesul de
evaluare a competentilor a candidatilor la functia de director.

5.4.5.Procesul de evaluare a competentelor este realizat de catre Comitetul National de Examinare,
care este format din experti externi care se bucura de un reputatie impecabila si reprezinta
domenii precum educatia, afacerile, societatea civila, etc.

5.4.5.1. Sesiunile Comitetului National de Examinare au loc regulat, in baza unui program
prestabilit.
5.4.5.2. Candidatii la functia de director trebuie sa transmita setul de documente si dovada

achitarii costurilor examinarii Tn termenii stabiliti. Setul de acte va include CV-ul, in
formatul prestabilit, referinte, dovada calificarii, copiile diplomelor si alte documente
si materiale relevante solicitate de catre Ministerul Educatiei.

5.4.5.3. Procesul de evaluare a competentilor va consta din 3 etape si vainclude: evaluarea
detinerii calificarilor minime solicitate pentru functia de director; testarea cunostintelor
de baza (cunostinte generale, logica, finante, etc.), interviu, inteligenta emotional3,
capacitatea de a lua decizii, etc. O etapa aditionala va reprezenta evaluarea reputatiei
candidatului si a referintelor de la precedentii angajatori.
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5.4.5.4. Candidatii care au fost aprobati de catre Comisia Nationala de Examinare sunt
inregistrati in Registrul National al Candidatilor Calificati pentru functia de director de
scoala. Acreditarea este valabila timp de 5 ani de la data includerii.

5.4.5.5. Candidatii care nu au trecut procedura de examinare, pot aplica de mai multe ori,
dar nu mai des decat o data la 6 luni.

5.4.5.6. Tn scopul acoperirii cheltuielilor Comitetului National de Evaluare, procesul de
evaluare a competentilor candidatilor functia de director se va realiza contra cost.
Ministerul Educatiei va anunta anual costul evaluarii. Costul urmeaza a fi achitat pentru
fiecare aplicare repetata.

5.4.5.7. Tn scopul acoperirii cheltuielilor Comitetului National de Evaluare, evaluarea
competentelor directorilor se realizeaza contra plata. Ministerul Educatiei anunta anual
costul procedurii de evaluare. Plata pentru procedura de evaluare este valabila doar
pentru procedura curenta. Repetarea procedurii de evaluare se achita separat.

5.5. Recrutarea si evaluarea competentelor

5.5.1.Autoritatea locala anunta lansarea concursului de ocupare a functiei vacante cu cel putin 3
luni inainte de expirarea contractului precedentului director.

5.5.2.Autoritatea Locala are obligatia sa se asigure ca potentialii candidati au cel putin o luna la
dispozitie pentru pregatirea tuturor actelor.

5.5.3.Dupa transmiterea setului de acte de catre candidati, Autoritatea Locala urmeaza sa verifice
actele prezentate in cel mult 30 de zile.

5.5.4.Autoritatea Locald in colaborare cu Comitetul Scolar selecteaza cei mai buni candidati (nu
mai putin de 3). Decizia este luata reiesind din CV-ul si rezultatele examinarii existente in baza
de date a Registrului National al Candidatilor Calificati, Autoritatea locald invita candidatii
selectati pentru a-si prezenta planul de dezvoltare al institutiei.

5.5.5.Autoritatea locald poate selecta numai candidatii pentru functia directorilor, cu conditia ca
candidatul are un numar de inregistrare valid.

5.5.6.Candidatul este eligibil pentru aplicare doar daca este inclus in Registrul National al
Candidatilor Calificati. Totodata la solicitarea Autoritatii Locale candidatii sunt obligati sa
prezinte acte suplimentare.

5.5.7.Candidatul selectat este anuntat in forma scrisa privind decizia luata impreuna cu oferta de
munca. Oferta de munca trebuie sa includa asteptarile pe care le are Autoritatea Locala in
legatura cu activitatea directorului in primul an de activitate.

5.5.8.1n 2 sdptdmani de la primirea ofertei de munca, candidatul trebuie s3 ofere un rdspuns.
Functia trebuie ocupata nu mai tarziu de 30 de zile dupa transmiterea ofertei de munca.

5.5.9.Candidatul selectat poate aplica pentru obtinerea unei alocatii unice pentru relocare in
limitele prevederilor legale aprobate la nivel de Autoritate Locala.

5.5.10. Contractul de munca pentru o perioada de 5 ani este semnat intre Autoritatea Locala si
director si include descrierea atributiilor si responsabilitatilor, precum si Indicatorii de
performanta agreati de catre Autoritatea Locala, reprezentantii comunitatii scolare si
director.

5.5.11. Director poate detine functie de director sau director adjunct in aceeasi scoald nu mai mult
de 2 mandate.
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5.6. Evaluarea performantelor

5.6.1.Indicatorii de Performanta sunt trecuti in contract, care este semnat si revazut anual, Thainte
de inceperea anului scolar.

5.6.2.Performanta directorilor este definita drept rezultatele educationale ale institutiei.

5.6.3.Indicatorii de Performanta pentru director sunt elaborati in baza Standardelor Nationale si
se referda la urmatoarele domenii: Executarea bugetului scolar; Performanta cadrelor
didactice; Implicarea in viata comunitatii; Gestionarea resurselor umane; Rezultatele elevilor;
Atmosfera in cadrul scolii.

5.6.4. Indicatorii de Performanta pentru fiecare dintre domeniile mentionate anterior sunt agreati
cu directorul in perioada negocierii contractului si iau in considerare recomandarile
Ministerului Educatiei, specificatiile regionale definite de catre Ministerul Educatiei si
Autoritatea Locala. Aspectele specifice scolii sunt stabilite de catre comunitatea locala, iar
obiectivele dezvoltarii scolare sunt definite de catre director in planul sau de dezvoltare al
institutiei.

5.6.5.Indicatorii de performanta stabiliti directorului trebuie sa fie specifici (sa fie clari pentru toate
partile implicate); masurabili (sa fie clar definite valorile indicatorilor si metodele de
masurare); realizabili; relevanti (legate de rezultatele scolare); incadrat in timp (stabilite
pentru o perioada de 5 ani).

5.6.6. Evaluarea performantei se realizeaza de doua ori pe an. Evaluarea anuala este realizata in
iunie. Evaluarea intermediara in ianuarie, si rezulta cu feedback si recomandari.

5.6.7.Procedura de evaluare consta din 3 parti: auto-evaluare; evaluarea de catre Inspectoratul
Scolar National si intrevederea anuala a directorului cu reprezentantii Autoritatii Locale si
Comitetul Scolar.

5.6.8. Inspectoratul Scolar National, in conformitate cu metodologica agreata in contract,
estimeaza gradul de realizare a Indicatorilor de Performanta si compara situatia initiala cu
rezultatele atinse.

5.6.9.Rezultatele evaluarii anuale a performantei pot fi: bine sau de-asupra asteptarilor, sub
asteptari sau inacceptabil.

5.6.9.1. ,Bine sau de-asupra asteptarilor” — acest nivel al performantei Thseamna ca
directorul corespunde asteptarilor angajatorului si majoritatea Indicatorilor de
Performantd au fost atinsi. n acest caz directorul are dreptul la primirea intregului
bonus anual.

5.6.9.2. ,Sub asteptari” - acest nivel al performantei inseamna o parte Indicatorilor de
Performantd au fost atinsi. Tn acest caz directorul are dreptul la primirea a 50 % din
bonusul anual.

5.6.9.3. »Inacceptabil” - acest nivel al performantei inseamna ca directorul nu corespunde
asteptarilor angajatorului si majoritatea Indicatorilor de Performanta nu au fost atinsi.
n acest caz directorul nu este eligibil pentru primirea bonusului anual. in cazul evalurii
cu acest calificativ, directorul urmeaza sa fie re-evaluat peste 6 luni. Daca si in acest caz
calificativul ,,inacceptabil” este conferit, directorul este demis si este lansata o noua
procedura de selectie a directorului.

5.6.10. Dupa anuntarea rezultatelor evaluarii anuale, directorul pregateste planul de dezvoltare al
institutiei pentru urmatorul an. Planul de dezvoltare al scolii este discutat Tn luna August cu
Autoritatea Local3 si cu reprezentantii Consiliului Scolar. Tn cadrul acestor intrevederi sunt
stabiliti Indicatorii de Performanta pentru urmatorul an scolar.
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5.6.11. Modelul pentru evaluarea realizarii Indicatorilor de Performanta este prezentat in Anexa
nr.1.2

5.7. Formula de remunerare

5.7.1.Formula de remunerare pentru directori consta din salariul de baza si bonusul anual de
performanta. Salariul de baza este achitat lunar reiesind din coeficientul volumului de munca,
stabilit la 1 octombrie.

Salariul lunar = salariul de baza * coeficientul volumului de munca

5.7.2.Bonusul anual depinde de rezultatele evaluarii performantei si este calculat reiesind din
salariul de baza al directorului din ultimele 12 luni.

Bonusul Anual = Salariul total al directorului in ultimele 12 luni * coeficientul de
performanta

5.7.3.Bonusul anual este achitat Tn luna lulie, Tn baza rezultatelor evaluarii din lunie.

5.7.4.Bonusul de performanta pentru activitatea de predare a directorului se va calcula separat de
bonusul pentru activitatea manageriala.

5.7.5.Gradele manageriale nu vor fi incluse in formula de calcul a salariului in baza de performanta.

5.7.6.Valorile utilizate pentru calcularea salariului de baza sunt trecute in Anexa nr.1.1.

6. SISTEMUL DE SALARIZARE AL CADRELOR DIDACTICE (INVATAMANTUL GENERAL)

6.1. Salariul cadrului didactic consta din salariul de baza, bonusul pentru experienta de munca si
bonusul pentru activitatile complementare.

6.2. Sistemul de salarizare al cadrelor didactice include atributii si responsabilitati; cadrul de
competente; mecanismul de evaluare al competentelor; procedura de selectare; sistemul de
evaluare al performantelor si structura salariului cadrelor didactice.

6.3. Implementarea sistemului de salarizare in baza de performanta porneste de la schimbarea calitatii
procesului de predare, diferentierea nivelelor de responsabilitate ale cadrelor didactic in functie
de grad si regandirea conceptului de grad didactic.

6.4. Atributii si responsabilitati

6.4.1.Responsabilitatile de baza ale cadrului didactic implica responsabilitati de predare si
responsabilitati aditionale conform fisei postului. Modelul fisei de post este elaborata de
catre Ministerul Educatiei.

6.4.2. Baza pentru calcularea salariului pentru cadrele didactice sunt 35 de ore de lucru pe
saptamana.
6.4.3. Saptamana de lucru de 35 de ore include responsabilitatile de predare si responsabilitatile

non-didactice pe care cadrul didactic este obligat sa le indeplineasca reiesind din gradul de
calificare sau a pozitiei pe care o detine.

6.4.4. Exista 4 nivele de calificare pentru cadrele didactice si pentru fiecare nivel cadrele didactice
au urmatoarele responsabilitati:
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Fara grad | Gradul ll Gradul | Gradul

didactic Superior
Ore de predare -invatare-evaluare- | 22h 18h 18h 18h
instruire practica
Ore individuale de predare 18h 18h 16h 6h
Ore predate cu alt cadru didactic 4h - 2h 12h
Atributii suplimentare (total) 13h 17h 17h 17h
Pregatirea orelor de curs 9h 8h 6h 4h
Activitati aditionale cu elevii 2h 2h 2h 2h
Participarea la orele profesorilor cugradde | 1h 1h - -
calificare mai Tnalt
Participarea la cursuri de | 1h 1h - -
formare/seminare
Sedinte cu parintii - 1h 1h 1h
Dirigentia - 2h per clasa
Pregatirea elevilor pentru competitii - 2h 2h 1h
Prezentarea training-urilor si seminarelor | - - 1h 1h
Mentoratul profesorilor tineri - - 2h 2h
Mentoratul in alte institutii de invatamant | - - 1h 2h
Dezvoltarea standardelor metodologice - - - 1h
Cercetarea in educatie - - - 1h
Total 35h 35h 35h 35h
Elevi cu CES 0.5 ore per elevin clasa

6.4.5.Atributiile si responsabilitatile pentru diferite nivele sunt stabilite astfel incat profesorii mai
putin experimentati sa fnvete de la colegii sai mai experimentati, astfel asigurandu-se
transferul de cunostinte de la profesorii mai experimentati spre cadrele didactice
incepatoare.

6.4.6.Un salariu mai mare se acorda in baza complexitatii sporite a functiilor si responsabilitatilor
pe care trebui sa le indeplineasca cadrul didactic

6.4.7.Numarul de ore specificate la punct 6.2.3 se refera la numarul maxim de ore de lucrul pe care
poate sa-l lucreze un cadru didactic.

6.4.8.Scoala poate redistribui numarul de ore per cadru didactic in baza unei intelegeri mutuale.

6.4.9.Un profesor cu Gradul Didactic | sau Superior trebuie sa fie numit in calitate de Profesor Sef
responsabil de educatie intr-o filiala scolara.

6.4.9.1. Din cele 17 ore de atributii suplimentare, Profesorul Principal nu poate aloca mai
mult de 10 ore in vederea realizarii responsabilitatilor administrative pentru domeniul

scolar.

6.4.9.2. Lista responsabilitatilor administrative este stabilita de comun acord cu directorul

institutiei.

6.4.10. Aditional la atributiile si responsabilitatile de baza fiecare profesor isi asuma proiecte
suplimentare in cadrul scolii, care au drept scop imbunatatirea atmosferei in cadrul institutiei,
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Tmbunatatirea rezultatelor scolare, implementarea unor noi tehnici si/sau instrumente
educationale.

6.4.11. Ghidul pentru implicarea in activitatile suplimentare pentru cadrele didactice — cum sa
aplici la un proiect, regulile privind selectarea proiectelor, etc . — sunt elaborate pentru
fiecare scoala in parte si trebuie comunicate tuturor angajatilor.

6.4.12. Dupa ce proiectul este repartizat profesorului, scoala semneaza un amendament la
contractul de munca, in care este specificat continutul proiectului, orele care urmeaza a fi
utilizate la implementarea proiectului, bonusul salarial disponibil, Indicatorii de Performanta
ai proiectului si metodele de evaluare ale rezultatelor obtinute.

6.4.13. Participarea Tn activitatile suplimentare este compensata de catre institutia de invatamant
din fondul pentru activitatile suplimentare. Regulile pentru executarea fondului sunt descrise
in Capitolul 7.

6.5. Cadrul de competente

6.5.1.Cadrul de competente pentru cadrele didactice are la baza Standardele Nationale si este
elaborat si revizuit de catre Ministerul Educatiei.

6.5.2. In vederea realizdrii atributiilor sale candidatul la functia de profesor urmeazi si
indeplineasca urmatoarele criterii: sa detina studii superioare in domeniul pedagogic sau
studii superioare in alte domeniu, dar cu detinerea modulului pedagogic; sa detina abilitati
sociale precum si rezultate personale relevante necesitatilor institutiei (specializare,
rezultate sportive, cunoasterea limbilor straine, etc.)

6.6. Recrutarea si evaluarea competentelor

6.6.1.Ministerul Educatiei este responsabil pentru evaluarea candidatilor si calitatea cadrelor
didactice selectate.

6.6.2.Postul vacant este deschis per pozitie pornind de la schema de incadrare a institutiei de
invatdamant.

6.6.3.Procesul de recrutare este organizat de catre seful departamentului de Resurse Umane din
cadrul institutiei de Tnvatamant.

6.6.4.Evaluarea competentelor candidatilor este realizata de catre departamentul de Resurse
Umane impreuna cu Comisia Scolara.

6.6.4.1. Informatia privind functiile vacante este diseminata prin diferite surse de informati,
cu specificarea gradului didactic al profesorilor cautati, experientei, specializarii si a
competentelor specifice.

6.6.4.2. Candidatii la functia de profesor trebuie sa transmita dosarul de aplicare in terminii
stabiliti. Dosarul va include, dar nu se va limita la, CV-ul candidatului, scrisorile de
referinta, dovada gradului didactic detinut, copiile diplomelor si alte documente si
materiale relevante solicitate de catre Ministerul educatiei si subdiviziunea Resurse
Umane din cadrul institutiei de Tnvatamant.

6.6.4.3. Procedura de evaluare a competentelor consta din 2 etape: evaluarea calificarii
minime si interviul (abilitatile sociale, pregatirea psihologica, capacitatea de a lucra in
conditii de stres, inteligenta emotionald, etc.). Etape aditionale pot fi testul
cunostintelor de baza ( se aplica la decizia institutiei), feedbacku-lui de la angajatorii
precedenti si evaluarea reputatiei profesionale.
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6.6.5. Candidatul la pozitia de cadru didactic este eligibil sa aplice daca intruneste toate criteriile
de calificare cu privire la gradul didactic detinut si specializare.

6.6.6.Cadrul didactic cu un grad didactic superior celui precautat pentru o anumita pozitie poate fi
angajat la salariul destinat acelei pozitii.

6.6.7.Departamentul de Resurse Umane se va asigura ca concursul va dura cel putin 1 luna.

6.6.8.Din momentul depunerii aplicarilor departamentul de Resurse Umane va verifica dosarele
depuse in cel mult 1 luna.

6.6.9.Departamentul de Resurse Umane in colaborare cu Comisia Scolara vor invita candidatii de
top, stabiliti in baza CV-ului, la un interviu.

6.6.10. Candidatului selectat i se va face o oferta in scris unde va fi indicat numarul de ore pentru
care urmeaza a fi angajat.

6.6.11. Tn doua sdptadmani din momentul receptionirii ofertei candidatul este obligat s ofere un
raspuns.

6.7. Evaluarea performantei

6.7.1.Performanta profesorilor tine de dezvoltarea profesionala a acestora.

6.7.2. Standardul de performanta variaza in functie de nivelul de calificare, fiind definit ca
realizarea cu succes a responsabilitatilor caracteristice functiei didactice respective (vezi
6.4.4).

6.7.3. Conceptul performantei este ajustat in dependenta de experienta de predare a profesorului
si depinde de gradul didactic al acestuia:

6.7.3.1. Performanta pentru profesorii fara grad didactic este definita ca: ,invata cum sa
devii un profesor bun”; prin petrecerea a mai mult timp in activitatile zilnice si
extracurriculare cu elevii, precum si respectarea numarului minim de ore predate sub
ghidare cadrelor didactice cu Grad Didactic | sau Superior.

6.7.3.2. Performanta pentru profesorii detinatori ai Gradului Il este definita ca:
“dezvoltarea abilitatilor de predare”; prin focusare asupra calitatii lectiilor, precum si
respectarea numarului minim de ore predate sub ghidarea cadrelor didactice cu Grad
Didactic Superior.

6.7.3.3. Performanta pentru profesorii detinatori ai Gradului | este definita ca: “transferul
de experientd in cadrul institutiei”; prin Tmpartasirea experientei profesionale cu
cadrele didactice mai putin experimentate.

6.7.3.4. Performanta pentru profesorii detinatori ai Gradului Superior este definita ca
“generare de cunostinte noi in domeniul educational, lucrul cu alte cadre didactice si
contribuirea la procesul de cercetare in educatie.

6.7.4. Profesorul este evaluat anual Tn vedere stabilirii progresului finregistrat si oferirea
recomandadrilor in vederea dezvoltarii continue.

6.7.5.Evaluarea anuala a performantelor este realizata de catre directorul institutiei de invatamant,
directorul adjunct pentru educatie, seful departamentului Resurse Umane sau profesorul
principal, in dependenta de politica institutionala.

6.7.6. Evaluarea performantei este realizata sub forma de feedback din partea altor profesori,
directorul scolii, parinti si elevi care au interactionat cu cadrul didactic evaluat in decursul
ultimului an. Rezultatele evaluarii anuale sunt prezentate profesorului intr-o forma agregata
si prezinta si domeniile pe care urmeaza sa le imbunatateasca.
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6.7.7.Rezultate evaluarii sunt prezentate cadrului didactic in forma agregata.

6.7.8. Dupa cinci ani de activitate in acelasi nivel de calificare, profesorul poate obtine promovarea
la un grad superior, daca are o performanta , buna”

6.7.8.1. Performanta profesorilor fara grad se considera buna, daca profesorul a primit
feedback-uri pozitive privind calitatea cursurilor predate, activitatilor sociale cu elevii si
lucrul cu parintii.

6.7.8.2. Performanta profesorilor care detin Gradul Didactic Il se considera buna, daca
profesorul a primit feedback-uri pozitive privind calitatea cursurilor predate, lucrul cu
parintii si gestionarea clasei.

6.7.8.3. Performanta profesorilor care detin Gradul Didactic | se considera buna, daca
profesorul a primit feedback-uri pozitive privind calitatea cursurilor predate, lucru cu
parintii, mentorat, sau daca elevii sai au obtinut rezultate inalte la competitii nationale
sau internationale.

6.7.8.4. Performanta profesorilor care detin Gradul Didactic Superior se considera bun3,
daca profesorul a primit feedback-uri pozitive privind mentoratul cadrelor didactice mai
tinere din diferite institutii, participarea in cercetare si dezvoltarea sistemului
educational.

6.7.9. In cazul unei evaluiri negative, cadrul didactic va primi un sir de recomandari.
6.7.10. Cadrul didactic poate aplica pentru a fi promovat anual.

6.7.11. Organul care evalueaza performanta si metodologia de evaluare depinde de gradul
didactic al profesorului.

6.7.11.1.  Evaluarea este efectuata de catre Consiliul Scolar, care este compus din Director,
reprezentanti ai profesorilor, parintilor si a autoritatii locale. Decizia de promovare la
gradul Il este luata de catre Autoritatea Locala.

6.7.11.2. Evaluarea este realizata de catre Autoritatea Locald. Decizia privind oferirea
Gradului | este luata de catre Autoritatea Locala. .

6.7.12. Odata ce obtine Gradul Didactic Il, profesorul nu-l mai poate pierde si nu este necesara
confirmarea periodica a acestuia.

6.7.13. Gradul | urmeaza a fi confirmat (prin atingerea performantelor solicitate la GD 1) o data la
cinci ani, Tn caz contrar cadrul didactic pierde gradul, fiindu-i conferit GD II.

6.7.14. Gradul didactic Superior urmeaza a fi confirmat (prin atingerea performantelor solicitate
la GD Superior) o data la cinci ani, in caz contrar cadrul didactic pierde gradul, fiindu-i conferit
GD I..

6.7.15. Tn vederea péstrarii unei distributii sindtoase a profesorilor pe grade, promovarea de la
GD | spre Superior se realizeaza in baza unei competitii anuale si se limiteaza la un numar fix
de profesori care sunt promovati anual.

6.7.16. Evaluarea performantei profesorilor in privinta responsabilitatilor suplimentare se
realizeaza in limitele proiectului specific si este realizata de catre Director, Tn baza
Indicatorilor de Performanta stabiliti Tn contractul de implementare a proiectului.

6.8. Formula de remunerare

6.8.1.Formula de remunerare a cadrelor didactice include salariul de baza, bonusul pentru
experienta in munca si bonusul pentru activitati suplimentare.
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13

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

8.1.

8.2.

8.3.

Salariul lunar = (Salariul de baza *Numarul de ore de lucru/35) + bonusul pentru experienta
in munca + bonusul pentru activitatile suplimentare.

6.8.2. Salariul de baza este stabilit pentru 35 de ore de lucru saptamanal.
6.8.3. Salariul de baza este stabilit separat pentru fiecare nivel de calificare.

6.8.4. In perioada de tranzitie, salariul stipulat aici urmeaza s3 fi achitat doar cadrelor didactice
care au trecut recalificarea in baza criteriilor noi.

6.8.5. In cazul scenariului de implementare partiald a recomandarilor, ratele salariului stipulate in
documentul dat se vor aplica in dependenta de gradul de calificare curent al profesorilor.

6.8.6.Valoarea salariului de baza si a bonusului pentru experienta in munca utilizate la calcularea
salariului se regasesc in Anexa 1.1 ca exemplu practic.

7. FONDUL PENTRU ACTIVITATILE SUPLIMENTARE

Fondul pentru activitatile suplimentare reprezinta un fond special pentru activitatile suplimentare
ale profesorilor pentru modernizarea si imbunatatirea rezultatelor educationale ale scolii.

Ministerul Educatiei creeaza un fond special anual de investitii pentru dezvoltarea proiectelor
inovative Tn valoare de 65 milioane de MDL.

Ministerul Educatiei anunta concursul pentru obtinerea proiectelor investitionale si specifica
domeniile de referintd pe care participantii trebuie sa se axeze Tn dezvoltarea proiectelor.
Institutiile selectate primesc finantare in mod proportional in scopul implementarii proiectelor
investitionale sau de dezvoltare scolara.

Investitiile pot fi cheltuite atat pentru activitati complexe cat si ceva mai simplu: achizitia de
echipamente, materiale, software, bonusul salarial al cadrelor didactice pentru participarea sau
gestionarea proiectului.

8. INVESTITIILE NECESARE

Implementarea deplind a sistemului de salarizarea pe baza de performanta a profesorilor va
necesita cca. 260 m MDL pe an pentru cresterile salariale cu 20% mai mult comparativ cu
cheltuielile curente pentru salariile profesorilor. (aproximativ 1.55 miliarde MDL)

8.1.1.Calculele pornesc de la asumptia ca numarul de norme didactice va ramane neschimbat.
(aproximativ 26000 de norme didactice)

8.1.2.Calculele pornesc de la asumptia ca distributia cadrelor pe grade va ramane una sanatoasa,
unde profesorii fara grad didactic reprezinta 20-30%, profesorii cu grad didactic 2 60-70%,
profesorii cu grad didactic 1 — 10% si profesorii cu grad didactic superior 1%.

8.1.3.Nici o crestere salariald nu poate avea loc fara schimbarea esentei gradelor didactice si
recalificare cadrelor didactice care detin aceste grade.

Fondul pentru activitatile suplimentare pentru investitii in proiecte inovative trebuie sa fie de cca.
65 m MDL pentru cca. 20 de proiecte cu un buget de cca. 3-3,5 m MDL fiecare.

Modelul propus mai sus nu necesita fonduri suplimentare pentru salariile directorilor, astfel incat
se bazeaza pe redistribuirea fondurilor existente deja in sistem.
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ANNEXA 1.1 PREVEDERI DE BAZA PENTRU CALCULAREA REMUNERARII

Valorile indicate sunt calculate reiesind din situatia la data de 17.03.2017 in vederea crearii unei valori
adaugate maxime pentru sistemul educational. In caz de necesitate valorile date urmeaza sa fie revazute
anual, sau mai des, de catre Ministerul Educatiei in colaborare cu Ministerul Finantelor si Ministerul Muncii.

Baza de salarizare pentru
Directori:

Salariul de baza: 9 800 pe luna.

Numarul de | Coeficientul Coeficientul bonusului anual

:zrlsn:safl;dactice \r::)lljl:]r;ului de Bine/foarte bine | Sub asteptari Inacceptabil
<25 60% 5% 2.5% 0%

50 80% 5% 2.5% 0%

75 90% 10% 5% 0%

100 100% 10% 5% 0%

125 110% 10% 5% 0%

150 120% 15% 7.5% 0%

>175 140% 15% 7.5% 0%

Profesori:

Salariul de baza depinde de gradul de calificare al profesorului si este stabilit pentru 35 de ore de lucru
saptamanal:

Fara grad Gradul Il Gradul | Gradul Superior

3300 MDL 4600 MDL 6000 MDL 8300 MDL

Bonusul lunar pentru experienta in munca:

Grad 5-10 ani 10-15 ani 15+ ani
Fara grad 233 MDL 466 MDL 700 MDL
Gradul Il 300 MDL 600 MDL 900 MDL
Gradul | 366 MDL 734 MDL 1100 MDL
Gradul Superior 566 MDL 1134 MDL 1700 MDL
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ANEXA 1.2 MODELUL FORMULARULUI DE EVALUARE A PERFORMANTEI DIRECTORILOR

Prioritate
. . . . . o Statut
Aspectul Indicatorii de . Indicatorul . Indicatorul (joasa, .
. Descrierea . s Tinta . . (realizat/nereal
evaluat performanta initial final medie, izat)
inalta)
Directorul este responsabil de
asigurarea nivelului necesar de
calitate a infrastructurii scolare n
. vederea  asigurarii  conditiilor
Proportia . “
. optime pentru desfdsurarea
bugetului .. . AN
cheltuit procesului instructiv-educativ. In
cazul n care infrastructura scolara 0 0 0
pentru . s T _% _% _%
. este invechita obiectivul
achizitia de . . y N
echipament directorului este sa o innoiasca.
nou P Alternativ, indicatorul de
performanta poate fi setat la limita
de jos, in cazul in care scoala a
Executarea cheltuit anterior pe infrastructura
bugetului mai mult decat necesar.
Pentru a creste competentele
cadrelor didactice scoala trebuie sa
investeasca in formarea continua a
b ] acestora. Costurile optimale pentru
bropor'fla' instruirea cadrelor didactice per % % %
. . . . (o} (o] 0
;:gleu.’ ul profesor trebuie estimate iar tinta — — —
cheftuit setatd corespunzator.
pentru
instruirea Evaluarea acestui indicator trebui
cadrelor sa aiba loc regulat (lunar sau

didactice

trimestrial) pentru a asigura




permanenta procesului de instruire
a cadrelor didactice.

Tinand cont de faptul «ca
performanta cadrelor didactice
depinde de dezvoltarea
profesionald a acestora, directorul

Ponderea trebui sa creeze o atmosfera in care
Performant g e
cadrelor acestia sa fie motivati sa-si dezvolte 0 0 0
a cadrelor . . _ % % %
. ) didactice competentele. Ponderea cadrelor
didactice . . .
promovate didactice promovate tine de
capacitatea directorului de a
motiva si a oferi suportul necesar
pentru dezvoltarea profesionala a
cadrelor didactice.
16
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Proiectele complementare
contribuie la dezvoltarea scolii prin

Numarul implementarea de noi tehnici de
proiectelor predare care au un efect pozitiv
complemen | asypra rezultatelor academice ale
tare elevilor si asupra performantei
realizate pe | profesorilor. Directorul trebuie s& . . '
parcursul fie capabil s identifice necesitatile proiecte | proiecte proiecte
unuian scolii si si motiveze cadrele
didactice sa aplice pentru fondurile
destinate proiectelor
complementare.
Numarul
proiectelor Directorul trebuie sa implice
implementat comunitatea in viata scolii sub
e de catre| forma de proiecte care vor proiecte | proiecte proiecte
membrii imbunatati viata scolii.
comunitatii
Implicarea
comunitstii Numarul de | Pentru a putea implica
' intalniri cu comunitatea in viata scolii este
comunitate necesar sa se organizeze intalniri intalniri | Tntalniri intalniri
a regulate cu comunitatea.

17
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Manageme
ntul
resurselor
umane

Ponderea
profesorilor
tineri

Rezultate  scolii  depind de
flexibilitatea scolii si de nivelul de
transfer de cunostinte care are loc
intre cadrele didactice din
institutie.  Profesorii noi vin
contribuie cu noi viziuni si
cunostinte, respective este de
competenta directorului sa asigure
o atmosferd prielnica pentru
atragerea si mentinerea cadrele
didactice tinere.

Acest indicator urmeaza a fi revizuit
anual.

% %

%

Ponderea
profesorilor
cu gradul
superior

O structurd sanatoasa a schemei de
incadrare presupune ca ponderea
profesorilor seniori, rolul carora
este sa transmita experienta
acumulata generatiilor tinere,
trebuie sa fie joasa pentru a lasa
spatiu de crestere pentru cadrele
didactice mai putin experimentate.
Pentru a asigura echilibrul in
sistem, ponderea profesorilor cu
grad didactic superior per scoala
trebuie stabilita de catre Ministerul
Educatiei. Este responsabilitatea
directorului sa asigure distributie
echilibrata a cadrelor didactice sub
aspectul gradelor didactice si a
nivelului de experienta.

% %

%

18
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Evaluarea se va face anual.

Ponderea A N .
In cazul in care scoala nu dispune
cadrelor . . .
. . de cadre didactice pentru anumite
didactice o .
discipline, directorul este 0 0 0
care predau . _ % _ % %
oy responsabil  pentru  atragerea
0 anumita . .
T cadrelor didactice la acele
disciplina .
. discipline.
scolara
in cazul in care scoala are cronic
probleme la o anumita discipling,
Nota media poate fi implementat un indicator
la o de performantda care ar evalua
anumita capacitatea directorului de — — E—
disciplina remedia situatia prin atragerea de
noi cadre didactice, introducerea
de noi metode de predare etc.
Performant — _ R—
a Un indicator national al calitatii
academics . faducatlel, rez.ultat.ele.la BAFZ pot fi
a elevilor Nota medie incluse 1n lista indicatorilor de
la BAC performanta in cazul Tn care — — —
rezultatele trebuie Tmbunatatite
sau mentinute.
Numarul Calitatea predarii poate fi evaluata
premiilor inclusiv in baza rezultatelor elevilor
obtinute la la competitii nationale Si S S N
olimpiadele internationale. Directorul trebuie
scolare  si motivat sa intensifice asistenta
19
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alte elevilor talentati si sa stimuleze
concursuri participarea acestora la competitii.
academice
Ponderea
absolventil Ponderea absolventilor care intra
or care la universitati este un indicator % % %
intra la important al liftului social pe care i - - -
universitate ofera scoala.
a
O atmosfera pozitiva in institutie va
asigura o rata Tnalta de retentie,
Rata de profesorii alegdnd sa nu schimbe
retentie a scoala odata ce vor simti ca % % %
. (o] (o] (o]
cadrelor performanta lor este corect si — — —
didactice obiectiv evaluata, li se ofera
oportunitati de dezvoltare
Atmosfera profesionala etc.
generala in Desfdsurarea evenimentelor de
institutie socializare contribuie la crearea
Numarul unei atmosfere degajate si pozitive
evenimente | 1N institutie, oferindu-le
lor de profesorilor, elevilor si parintilor o | oyeniment | evenime :
socializare oportunitate de a interactiona intr- | 4 nte evenimente
in scoal3 un format informal. Evenimentele
de socializare se refera la orice tip
de evenimente extracurriculare
care ofera posibilitatea pentru
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socializare: evenimente sportive,
de caritate, distractive, concerte
etc. .

Un eveniment trebuie organizat nu
mai rar de o data pe trimestru.

Feedbackul
cadrelor
didactice

Atitudinea cadrelor fatd de mediul
scolare are o influenta directa
asupra rezultatelor scolare.
Directorul trebuie sa asigure conditii
adecvate pentru cadrele didactice.
Feedbackul de la cadrele didactice
trebuie colectat de catre comisia de
evaluare.

Rezultatele evaluarii

% realizare
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ANEXA 1.3 ALINIEREA PREVEDERILOR NOIl FORMULE DE FINANTARE LA ACTELE NORMATIVE
EXISTENTE

Sectiunea din document

Actul normativ

Amendamentul propus

Directorii

5.3 Functii si
responsabilitati

Codul educatiei

Art. 49 — de adaugat

Este responsabil de calitatea procesului
educational in scoala.

Este responsabil de crearea unei atmosfere
pozitive Tn institutie care ar contribui la
performanta educationala.

5.4 Evaluarea
competentelor Si
recrutarea cadrelor
didactice

Regulamentului cu privire
la organizarea Si
desfasurarea concursului
pentru ocuparea functiei
de director si director
adjunct in institutiile de
fnvatamant general

Art. 16, 36, 40!

Testarea directorilor urmeaza sa aiba loc in
afara procesului formal de recrutare declansat
prin publicarea anuntului de angajare. Doar
candidatii care au fost inclusi in Registrul
National al directorilor pot depinde dosarele
la concurs.

Testarea directorilor trebuie sa fie un serviciu
cu plata.

Interviul final pentru introducerea
candidatilor Tn  Registrul National al
Directorilor urmeaza a fi organizat de catre
comisia nationala de examinare, autoritatilor
locale revenindu-le rolul de a evalua CV-ul si a
verifica reputatia candidatului.

in cadrul procesului de recrutate candidatii
pot depune aplicdrile de sine statator sau la
invitatia expres a autoritatii publice locale.

Unicul criteriu de evaluare in cadrul procesului
de recrutare este planul de dezvoltare
strategica a institutiei.

5.5 Recrutarea si
evaluarea competentelor

Codul Educatiei

Art. 50 (6) — de adaugat

Un director nu poate detine functia de
director in aceeasi scoalda mai mult de doua
mandate.

Art. 50 (7) — de adaugat

Contractul individual de munca include o serie
de indicatori de performanta.

5.6 Evaluarea | Metodologia de evaluare | intregul document urmeazd a fi revizuit

performantei a cadrelor de conducere pentru a include indicatorii de performanta
din Anexa 1.2
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Documentul va stipula ca evaluarea anuala a
directorului se realizeaza n baza indicatorilor
de performanta stabiliti in contract.

Inspectoratul Scolar va lua act de evaluarea
interna a performantei directorului aprobata
de catre consiliul de administrare si va emite o
decizie finala referitor la nivelul de
performanta a directorului in acel an.

Tn cazul in care Inspectoratul suspecteazi
masluirea evaluarii interne acesta poate porni

o evaluare externa a performantei
directorului.
5.6 Evaluarea | Regulamentul de atestare | De anulat.
performantei a cadrelor de conducere
din fnvatamantul
prescolar, primar, special,
complementar si mediu
de specialitate
5.7 Evaluarea | Codul Educatiei Art. 56, 131
performantei

De exclus referinta la gradele manageriale.

5.7 Formula salariala

Legea nr. 355 din
23.12.2005

Art 29. (3)

De exclus directorii de sub incidenta
articolului. Directorii nu beneficiaza de un
adaos salarial in baza experientei de munca.

5.7 Formula salariala

Legea nr. 381 din
13.04.2006

Art. 4

De exclus directorii de sub incidenta articolului
si deinclus un articol separat care va stipula ca
salariul directorului este constituit din salariul
de baza egal cu 13 730 MDL multiplicat cu
coeficientul volumului de munca. Totodata
directorii pot beneficia de prime anuale in
valoare de pana la 15% din salariul lor anual.

Art. 6
De exclus directorii de sub incidenta articolului

Anexa 1. De substituit tabelului 2 cu
coeficientii volumului de munca descrisi in
acest document.

Anexa 1. (7) — de stipulat ca directorii pot
beneficia de prime de performanta anuale de
pana la 15% acordate in functie de aprecierea
data performantei directorului de catre
Inspectoratul Scolar National.

De exclus adaosurile pentru gradele
manageriale.

Cadrele didactice
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6.4 Functii si
responsabilitati

Codul Educatiei

Art. 55

De revizuit responsabilitatile cadrelor
didactice tinand cont de prevederile acestui
document.

De indicat ca functiile si responsabilitatile
cadrelor didactice variaza in functie de gradul
didactic detinut.

De indicat ca profesorii pot indeplini
responsabilitdti suplimentare celor de baza,
iar pentru indeplinirea acestor sarcini acestia
urmeaza a fi remunerati suplimentar.

Art. 53

De indicat ca exista 4 tipuri de personal
didactic: fara grad, gradul 2, gradul 1, gradul
superior.

De inclus:

Profesorilor li se interzice sa predea in functii
didactice care nu corespund gradelor
acestora.

6.4 Functii si
responsabilitati

Regulamentul de
functionare al institutiei
de Tnvatamant

Art. 121

De indicat ca exista 4 tipuri de functii didactice
si fiecare functie are propriile atributii si
responsabilitati care variaza ca numar de ore
si tip.

De diferentiat intre sarcinile de baza si celea
suplimentare/complementare  care  sunt
remunerate aditional salariului de baza.

6.7. Evaluarea | Metodologia de evaluare | De revizuit metodologia pentru a reflecta
performantei a cadrelor didactice recomandarile din acest document.

6.7. Evaluarea | Regulamentul de atestare | Regulamentul de atestare a cadrelor didactice
performantei a cadrelor didactice trebuie comasat cu si alineat la regulamentul

de evaluare a cadrelor didactice

Performanta anuald buna trebuie sa rezulte in
acordare unui grad didactic mai fnalt o data la
5 ani.

Conceptul, procesele de atestare si evaluare
trebuie combinate.

6.8 Formula de salarizare

Legea nr. 355 din

23.12.2005

Art 29. (3)

Adaosul pentru experienta de munca trebuie
sa ia n calcul si gradul didactic.

6.5 Formula de salarizare

HG Nr. 381 din 13.04.2006

Art. 6

Adaosul pentru experienta de munca trebuie
sa ia n calcul si gradul didactic.
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De inlocuit prevederile referitor la salariul de
baza cu celea incluse in acest document.

De indicat ca cadrele didactice nu pot simultan
detine si functia de director.

De indicat ca profesorii nu beneficiaza de
premii anuale de performanta.

7. Fondul
activitatile
complementare

pentru

HG nr. 868 din 08.10.2014
privind finantarea in baza
de cost standard per elev

De stipulat crearea fondului care va finanta
cca. 15-20 de proiecte anual, cu o valoare
medie de cca. 3-3.5 m MDL.
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