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HOTĂRÂRE

cu privire la principiile noului sistemul de salarizare
din IPNA Compania „Teleradio-Moldova”
În conformitate cu prevederile art.56 alin.(6), art.58 lit.b)-d), art.60 alin.(3) lit.a)-e), art.61 alin.(5) lit.a)-d), art.62 alin.(2), art.62 alin.(3) lit.a) şi d), art.64 din Codul audiovizualului al Republicii Moldova şi în baza
p.12. lit.h), p.15 p.21 din Statutul Instituţiei Publice Naţionale a Audiovizualului Compania "Teleradio-Moldova", aprobat prin Hotărîrea Consiliului de Observatori nr.1/31 din 24.08.2007,
 şi p.42 din Regulamentul Consiliului de Observatori al Instituţiei Publice Naţionale a Audiovizualului Compania "Teleradio-Moldova", aprobat prin Hotărîrea Consiliului de Observatori nr.1/3 din 09.02.2007,
Consiliul de Observatori
HOTĂRĂŞTE:

1. Se ia act de Raportul comisiei pentru evaluarea şi perfecţionarea sistemului de salarizare din IPNA Compania „Teleradio-Moldova” (se anexează).
2. Preşedintele Companiei va elabora mecanismele de implementare a principiilor noului sistemul de salarizare din IPNA Compania „Teleradio-Moldova”, prevăzute în Raportul comisiei pentru evaluarea şi perfecţionarea sistemului de salarizare din IPNA Compania „Teleradio-Moldova”.

3. Consiliul de Observatori va pune în discuţie, cu regularitate, procesul de reformare a sistemului de salarizare.

4. Se recomandă preşedintelui Companiei să organizeze consultări publice cu angajaţii Companiei în vederea implementării principiilor noului sistemul de salarizare din IPNA Compania „Teleradio-Moldova”, prevăzute în Raportul comisiei pentru evaluarea şi perfecţionarea sistemului de salarizare din IPNA Compania „Teleradio-Moldova”.

5. Anexa Raportul comisiei pentru evaluarea şi perfecţionarea sistemului de salarizare din IPNA Compania „Teleradio-Moldova” (10 pagini) este parte integrantă a prezentei hotărâri.

6. Prezenta hotărâre intră în vigoare în ziua adoptării.

Prezenta hotărâre a fost adoptată cu votul a 7 membri ai Consiliului de Observatori.
Preşedintele

Consiliului de Observatori                                                       Eugeniu Rîbca
Secretarul şedinţei
Consiliului de Observatori                                                      Viorica Bogatu
Anexa

Raportul

Comisiei pentru evaluarea şi perfecţionarea

sistemului de salarizare din IPNA Compania „Teleradio-Moldova”

I N T R O D U C E R E

În conformitate cu Hotărârea Consiliului de Observatori nr.1/149 din 23.04.2010 Cu privire la sesizarea angajaţilor privind sistemul de salarizare, prin ordinul preşedintelui Companiei nr.22 din 04.05.2010, a fost formată o comisie privind evaluarea şi perfecţionarea sistemului de salarizare al IPNA Compania „Teleradio-Moldova”.
Constatările şi recomandările ce urmează se bazează pe:

1. analiza documentelor ce stau la baza sistemului de salarizare folosit în prezent:

- art.64 al Codului Audiovizualului al Republicii Moldova;
- p.3 al Hotărârii Guvernului Republicii Moldova nr.872 din 29 iulie 2004 Cu privire la Compania de stat „Teleradio-Moldova” şi instituţia publică naţională a audiovizualului Compania „Teleradio-Moldova”;
- p.2 al Regulamentului cu privire la modul de stabilire a volumului de alocaţii din bugetul de stat pentru instituţia publică naţională a audiovizualului Compania „Teleradio-Moldova”, aprobat prin Hotărârea Guvernului nr.105 din 03.02.2005;
- art.20 şi art.21 ale Legii salarizării nr.847-XV din 14 februarie 2002, Hotărârea Guvernului Republicii Moldova nr.931 din 16.08.2004 „Cu privire la Hotărârea Consiliului de administraţie al instituţiei publice naţionale a audiovizualului Compania „Teleradio-Moldova”;
- Hotărârea Guvernului Republicii Moldova nr.782 din 04.07.2007 privind aprobarea modificărilor şi completărilor ce se operează în Hotărârea Guvernului nr.152 din 19 februarie 2004”;
- Hotărârea Guvernului nr.743 din 11.06.2002 Cu privire la salarizarea angajaţilor din unităţile cu autonomie financiară;
- proiectul Concepţiei cu privire la clasificarea funcţiilor şi salarizarea funcţionarilor publici;
- Regulamentul privind sistemul de salarizare în IPNA Compania „Teleradio-Moldova” aprobat prin Hotărârea Consiliului de Observatori nr.1/34 din 7.11.2007;
- Instrucţiunea privind modul de stabilire a salariilor lunare conform treptelor de salarizare aprobată prin ordinul preşedintelui Companiei nr.95 din 29.12.2007;
2. studierea, în baza unui chestionar anonim, a părerilor angajaţilor companiei despre actualul sistem de salarizare al IPNA Compania „Teleradio-Moldova” şi felul în care acesta poate fi perfecţionat,

3. practicile de salarizare folosite de posturile publice europene, membre ale Uniunii Europene de Radio şi Televiziune (UERT).
Comisia menţionează că, începând cu 1 octombrie 2011, urmează să fie pusă în aplicare prima etapă a noului sistem de salarizare a funcţionarilor publici şi persoanelor cu funcţii de demnitate publică, adoptat de Guvern. Acesta presupune însumarea tuturor sporurilor şi premiilor prevăzute în prezent în salariile de bază lunare stabilite conform nivelelor şi treptelor de salarizare. 

C O N S T A T Ă R I

Comisia constată că:

4. sistemul actual de salarizare nu prevede criterii clare şi transparente de stabilire a treptelor de salarizare pentru angajaţii companiei, permiţând stabilirea arbitrară a treptelor de salarizare şi a onorariilor lunare;
5. actualul sistem de remunerare nu prevede un mecanism de trecere de la o treaptă de salarizare la alta;
6. nu există un mecanism de evaluare continuă a performanţelor angajaţilor, care să stimuleze profesionalismul şi calitatea, precum şi să ofere temei pentru stabilirea şi revizuirea treptelor de salarizare pe baza meritelor fiecărui salariat.

R E C O M A N D Ă R I

Comisia propune modificarea actualului sistem de salarizare şi trecerea la unul nou gradual, în două etape. Pe termen scurt este necesar să se elimine sistemul actual nesusţinut şi neproductiv de onorarii care generează rutină în loc de calitate. În plus, administraţia consumă nejustificat de mult timp pentru stabilirea sau verificarea modului în care au fost stabilite onorariile în cadrul subdiviziunilor – o procedură ineficientă.
Prima etapă de trecere la noul sistem de salarizare va cuprinde perioada 1 noiembrie 2010 – 1 iunie 2011 şi presupune introducerea Sistemului temporar de bonusuri (suplimente). Suma totală prevăzută pentru onorarii se va partaja în felul următor:

- pentru majorarea salariilor – 70 la sută,

- pentru bonusuri – 30 la sută.
Bonusurile (suplimentele) vor fi oferite trimestrial pentru realizări de performanţă în cadrul subdiviziunilor instituţiei în baza propunerilor din partea editorilor sau a managementului de vârf/mediu şi aprobate de către directorii posturilor (pentru alţi angajaţi – de către preşedintele TRM). După caz, valoarea bonusului poate fi mai mare decât onorariile actuale, reprezentând o motivaţie pentru realizarea unui produs de calitate.

În această perioadă va fi elaborată o nouă organigramă, cu o nouă schemă de încadrare a personalului care va avea sarcini revizuite şi stabilite în noi fişe de post. Aceste documente (organigrama, schema şi fişele) vor fi pregătite în baza unei analize aprofundate profesionale şi pe baza experienţei altor posturi publice europene, în principal cu asistenţa UERT. Acest lucru ar necesita, totodată, şi modificarea contractelor de muncă, acţiune ce ar avea ca scop creşterea veniturilor angajaţilor din cadrul Companiei la un nivel competitiv în mediul mediatic. De asemenea, vor fi studiate posibilităţile de creştere a fondurilor TRM până pe 01 iunie 2011.
Pentru oferirea unor salarii mai mari, va trebui regândită schema de încadrare a personalului, în sensul eficientizării, astfel încât angajaţii să aibă sarcini de lucru comparabile cu standardele europene/internaţionale. Sarcinile noi vor fi introduse în fişele de post care se vor conforma schimbărilor tehnologice şi necesităţilor de dezvoltare a TRM, în timp ce accentul va fi pus pe o redistribuire eficientă a sarcinilor de muncă, flexibilitatea şi sinergia cunoştinţelor/capacităţilor.
Etapa a două va cuprinde perioada 1 iunie 2011 – 31 decembrie 2015 cu elaborarea şi concretizarea ulterioară a sistemului de salarizare şi modului de implementare.
I. Componentele sistemului de salarizare revizuit

Partea fixă (salariul de bază)
Partea variabilă (majorarea conform treptei, inclusiv vechimea în muncă/experienţă în domeniu, după evaluare, o dată  în an)

Sporuri, adaosuri şi compensaţii

Bonusuri (suplimente) pentru performanţă profesională individuală, care pot fi acordate trimestrial

Ajutor material
* Plăţile în afara sistemului de salarizare reprezintă onorariul personalului de creaţie pentru producerea operelor audiovizuale de proporţie (filme de ficţiune, seriale, spectacole televizuale şi radiofonice şi altele, stabilite conform unui Regulament de uz intern).

Partea fixă – salariul corelat cu nivelul de salarizare, în care se încadrează funcţia dată conform clasificării funcţiilor Companiei, raportat la calificarea, gradul de pregătire profesională, competenţe, calitate, răspundere şi complexitate a muncii efectuate. 

Partea variabilă – corelată cu vechime în muncă (experienţă în domeniu), rezultatele activităţii anuale şi include majorări pentru performanţa profesională a salariatului, conform treptei stabilite după evaluare.
Sporurile, adaosurile şi compensaţiile – stabilite conform legislaţiei în vigoare:

- spor pentru condiţii nocive stabilite în baza Hotărârii Guvernului;

- compensaţie pentru munca prestată în zilele de repaos şi în cele de sărbătoare nelucrătoare;

- adaos pentru munca prestată în programul de noapte;

- spor pentru cumularea de profesii (funcţii).

Bonusul (suplimentul) – pentru performanţe în domeniu (de creaţie şi tehnic) şi pentru obţinerea unor distincţii la festivaluri, concursuri naţionale şi internaţionale. Bonusul (suplimentul) nu va depăşi valoarea unui salariu lunar şi poate fi acordat trimestrial.
Ajutorul material poate fi acordat în mărime de până la două salarii pe an, în funcţie de mijloacele financiare de care dispune compania, conform unui Regulament de uz intern.
* Onorariul reprezintă remunerarea autorilor şi participanţilor din afara Companiei pentru pregătirea programelor audiovizuale şi remunerarea angajaţilor Companiei pentru producerea creaţiilor de proporţie (filme de ficţiune, seriale, spectacole televizuale şi radiofonice). 

II. Sursele de finanţare

Sursele de finanţare conform art.64 al Codului Audiovizualului sunt:

a) subvenţii de la  bugetul de stat aprobate pentru Companie prin legea bugetului anual;
b) donaţii şi sponsorizări pentru proiecte speciale;

c) sume obţinute prin acordarea dreptului de utilizare şi transmitere a proprietăţii, inclusiv a emisiunii;

d) profitul obţinut din organizarea evenimentelor publice în conformitate cu obiectul de activitate al Companiei;

e) veniturile obţinute din publicitate;

f) alte surse financiare, a căror legitimitate nu vine în contradicţie cu prevederile Codului Audiovizualului şi altor legi în vigoare.

III. Mecanismul de evaluare

Obiectul evaluării

Evaluarea activităţii personalului este un instrument prin care fiecare salariat are o discuţie organizată cu managerul evaluator pentru a se pune de acord asupra:
- modului în care şi-a desfăşurat activitatea salariatul în ultimele 12 luni;
- obiectivelor până la următoarea evaluare;
- cum poate fi ajutat pentru a-şi atinge obiectivele;
- care sunt necesităţile în ceea ce priveşte cariera pe termen lung.

Scopul evaluării îl constituie:
- aprecierea obiectivă a performanţelor profesionale individuale, prin compararea gradului de îndeplinire a obiectivelor cu rezultatele obţinute efectiv;
- măsurarea realizărilor în conformitate cu misiunea şi obiectivul postului;
- asigurarea unui sistem motivaţional, prin recompensarea acelor salariaţi care au obţinut rezultate deosebite;
- dobândirea unei înţelegeri profunde a specificului fiecărui post şi a mediului de lucru (adaptare la schimbările datorate unor factori externi şi interni, stabilirea obiectivelor pentru perioada următoare);
- clarificarea obiectivelor postului;
- raportarea obiectivelor personale la obiectivele departamentale şi generale ale instituţiei;
- estimarea perspectivelor de dezvoltare profesională şi promovare a salariaţilor în viitor;
- planificarea mai judicioasă a resurselor umane;
- detectarea nevoilor de sprijin, pregătire şi dezvoltare;
- o mai bună înţelegere a sarcinilor şi o comunicare mai deschisă;
- îmbunătăţirea colaborării şi relaţiilor interpersonale.
Principiile de evaluare

Se stabilesc următoarele principii de evaluare:
Performanţele profesionale individuale

Responsabilitate organizatorică-tehnologică

Competenţa şi experienţa profesională

Respectarea integrală a obligaţiunilor din contractul individual de muncă (inclusiv a fişei de post)

Calitatea serviciului prestat.

Criteriile, nivelele, procedura şi etapele evaluării

Evaluarea anuală
3.1. Criteriile de evaluare

Pentru personalul  de creaţie:

1. Contribuţia individuală

2. Spiritul de echipă

3. Autenticitatea şi actualitatea produselor audiovizuale
4. Diversitatea informaţiei şi gradul de pregătire a materialelor

5. Utilitatea şi relevanţa publică a programelor

6. Calitatea artistică, documentară şi tehnică a mesajului

7. Lipsa sancţiunilor disciplinare

Pentru personalul  tehnic:

1. Asigurarea funcţionării efective a mijloacelor tehnice disponibile conform normelor în vigoare

2. Îndeplinirea ofertelor subdiviziunilor de creaţie prin asigurarea la timp şi calitativ a materialelor pentru emisie

3. Evidenţa şi păstrarea bunurilor materiale

4. Spiritul de echipă

5. Lipsa rebuturilor şi observaţiilor în emisie
6. Respectarea disciplinei tehnologice şi a regulilor de exploatare a utilajului

7. Lipsa sancţiunilor disciplinare.

Pentru personalul  auxiliar:

1. Îndeplinirea obiectivelor personale conform fişei de post

2. Îndeplinirea operativă şi calitativă a ofertelor subdiviziunilor

3. Păstrarea în stare bună a utilajului şi materialelor de valoare

4. Lipsa sancţiunilor disciplinare.
Pentru personalul aparatului administrativ:

1. Competenţă managerială

2. Competenţă decizională

3. Competenţă profesională

4. Creativitate

5. Eficacitate şi eficienţă
6. Comunicare şi reprezentare

7. Lipsa sancţiunilor disciplinare.
Evaluarea trimestrială (pentru stabilirea bonusurilor)

Evaluarea performanţelor profesionale ale personalului se realizează pe baza a 4 criterii de performanţă:

1. gradul sporit de îndeplinire a obiectivelor, sarcinilor, competenţelor şi responsabilităţilor prevăzute în fişa de post;
2. capacitatea de valorificare a experienţei dobândite şi autoperfecţionarea;
3. gradul de implicare/asumare a responsabilităţii;
4. comportament exemplar de serviciu/relaţii interpersonale.
3.2. Procedura şi etapele de evaluare anuală

Evaluarea fiecărui salariat va fi efectuată de conducătorul subdiviziunii. Pentru evaluare, persoana care va fi evaluată va prezenta conducătorului subdiviziunii /evaluatorului desemnat, cu o zi înaintea datei de evaluare:
- Fişa de post
- Raportul de activitate profesională pentru ultimele 12 luni (raportul nu va depăşi 2 pagini),  conform modelului stabilit.
Evaluatorul va avea în vedere:
- Orientarea spre viitor – deşi este important de evaluat performanţele trecute, este la fel de important de stabilit şi obiectivele viitoare. Aceasta înseamnă că orice evaluare a performanţelor va avea o bază solidă pe care se pot face judecăţi de valoare;
- Motivarea – sunt implicaţi atât conducătorul subdiviziunii/evaluatorul cât şi salariatul. Se ştie că şansa de a-ţi stabili propriile obiective este unul din cele mai bune moduri de a obţine o mai mare implicare din partea salariatului;
- Axarea pe individ – există tendinţa să se ţină cont în primul rând de nevoile departamentului/secţiei.
Prin evaluarea individuală sunt încurajaţi atât conducătorul subdiviziunii/evaluatorul, cât şi salariatul să propună modalităţi de a satisface nevoile angajatului (cum ar fi cursuri de formare sau de dobândire a unor noi aptitudini).

Evaluarea se face de către şeful ierarhic superior al angajatului (şef serviciu, redactor şef, director departament, şef direcţie, după caz) şi se realizează în 3 etape:
I etapă – completarea Raportului de evaluare anuală a performanţelor profesionale individuale de către evaluator conform modelului stabilit

II etapă – interviul

III etapă – contrasemnarea raportului de evaluare.
I etapă. COMPLETAREA RAPORTULUI DE EVALUARE ANUALĂ

În vederea completării Raportului de evaluare anuală, evaluatorul:
a) analizează activitatea salariatului evaluat în perioada fixată;
b) acordă note potrivit criteriilor de evaluare;
c) stabileşte punctajul final obţinut de salariat în urma evaluării.

Acordarea notelor potrivit criteriilor de evaluare, stabilirea punctajului final obţinut de salariat în urma evaluării se face în baza criteriilor de evaluare, ce se notează de la 0 la 5, nota exprimând aprecierea îndeplinirii criteriului de evaluare. Semnificaţia notelor, care se acordă pentru fiecare criteriu, este următoarea:
0 – nul;
1 – satisfăcător; 

2 – ​performanţe medii de nivel obişnuit, fără să se detaşeze;
3 – performanţe bune peste medie, fără să se detaşeze;
4 – performanţe la cote superioare de calitate şi volum;
5 – performanţe excepţionale.
II etapă. INTERVIUL

Interviul, ca etapă a procesului de evaluare, reprezintă un schimb de informaţii, impresii şi puncte de vedere care are loc între evaluator şi salariat, în cadrul căruia:
a) se aduc la cunoştinţa salariatului evaluat consemnările făcute de evaluator în raportul de evaluare;
b) în cazul în care între salariatul evaluat şi evaluator există diferenţe de opinie asupra consemnărilor făcute, se va ajunge la stabilirea unui punct de vedere comun. Evaluatorul poate modifica raportul de evaluare conform celor stabilite cu salariatul evaluat;
c) se consemnează în raportul de evaluare comentariile salariatului evaluat.

III etapă. CONTRASEMNAREA

Raportul de evaluare se înaintează şefului ierarhic superior evaluatorului, în vederea contrasemnării. Raportul de evaluare poate fi modificat conform deciziei şefului ierarhic superior evaluatorului (contrasemnatarului) în următoarele cazuri:
a) aprecierile consemnate nu corespund realităţii;
b) între evaluator şi salariatul evaluat există diferenţe de opinie care nu au putut fi soluţionate de comun acord.
Raportul de evaluare final/modificat se aduce la cunoştinţa salariatului evaluat.

Procedura de evaluare a performantelor profesionale nu se aplică:
a) persoanelor nou angajate, pentru care evaluarea se face după expirarea perioadei de probă;
b) angajaţilor care se reangajează în instituţie după o perioadă mai mare de un an, pentru care evaluarea se face la expirarea a 3 luni de la reintrarea în sistem;
c) angajaţilor din instituţie, al căror contract individual de muncă a fost suspendat în ultimele 6 luni şi pentru care evaluarea se face la expirarea a 3 luni de la reluarea activităţii;
d) angajaţilor transferaţi într-o altă funcţie de execuţie, pentru care evaluarea se face la expirarea a 3 luni din momentul trecerii la o nouă funcţie.
3.3 Rezultatul evaluării

Raportul evaluării va fi semnat de evaluator, salariatul evaluat, şeful ierarhic al evaluatorului şi va fi păstrat la Departamentul administrativ şi management resurse umane.

Punctajului final al evaluării se stabileşte conform următoarei formule:

Pf = (c1 + c2 + c3 + c4 +……) / n

unde:

Pf – punctajul final,

c1, c2, c3, c4, etc. – nota acordată pentru fiecare criteriu aparte,

n – numărul de criterii.

Rezultatul stabilit de evaluator, prin punctajul final acordat, va fi:
4,0 – 5,0 – nivel avansat;

2,0 – 3,9 – nivel solicitat;

0- 1,9 – nivel scăzut.

3.4 Nivelele  de evaluare

În baza criteriilor de performanţă stabilite pentru salariaţii Companiei se oferă unul din cele 3 calificative:
- nivel avansat;
- nivel solicitat;
- nivel scăzut.
Salariaţii care au obţinut calificativul „nivel avansat” pot promova cu o treaptă de salarizare, iar cei care au obţinut calificativul „nivel solicitat” rămân la aceeaşi treaptă de salarizare. Pentru calificativul „nivel scăzut” în funcţie de rezultatele evaluării speciale, salariatul ar putea fi retrogradat cu o treapta de salarizare sau eliberat din funcţie. În caz de concediere decizia aparţine doar Comisiei de evaluare şi atestare.
Avansarea conform nivelelor de salarizare poate avea loc odată cu promovarea în funcţie, prin obţinerea calificativului „nivel avansat”. Avansarea conform treptelor de salarizare este posibilă în baza performanţelor profesionale, o data pe an, începând cu data de 1 ianuarie a anului următor şi se aprobă prin ordinul Preşedintelui Companiei.
3.5 Contestaţii

Rezultatul evaluării poate fi contestat atât de angajat, cât şi de angajator. Contestaţiile se depun la Departamentul administrativ şi management resurse umane în scris în termen de 5 zile din ziua în care salariatul evaluat a primit Raportului de evaluare a performanţelor profesionale individuale din partea evaluatorului.
Soluţionarea contestaţiilor ţine de competenţa Comisiei de evaluare şi atestare, care funcţionează în baza unui Regulament aprobat de către Consiliul de Observatori al Companiei. Soluţionarea unei contestaţii poate fi admisă sau respinsă:
- admisă – şeful ierarhic al evaluatorului va face propria evaluare a salariatului care a contestat prima evaluare, în termen de 5 zile lucrătoare, respectând aceeaşi modalitate de evaluare. Rezultatul evaluării este definitiv.
- respinsă – se confirmă rezultatul evaluării făcute de evaluator.
Persoana cu funcţie de conducere din IPNA căreia i-a fost înaintată contestaţia, o va soluţiona în termen de 15 zile calendaristice şi va transmite rezultatul final Departamentului administrativ şi management resurse umane în vederea comunicării răspunsurilor.
Rezultatul contestaţiei se comunică salariatului evaluat în scris, în termen de 5 zile de la soluţionare. Departamentul administrativ şi management resurse umane introduce rezultatele contestaţiilor in dosarele personale ale salariaţilor.
În cazul în care un salariat obţine un punctaj final între parametrii 0-1, se consideră că acesta nu corespunde cerinţelor postului şi poate fi concediat în temeiul art.86, alin.(1), lit.e) din Codul Muncii, cu respectarea dispoziţiilor în vigoare. Aceste situaţii trebuie aduse la cunoştinţă Departamentului administrativ şi management resurse umane care are obligaţia să-l informeze pe Preşedintele Companiei pentru a dispune declanşarea cercetării prealabile, care trebuie finalizată în termen de 30 zile din ziua în care a preşedintele a semnat decizia privind demararea anchetei.
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