Pozitionarea pe piata

Grila e so [CERS
~dar nu |t| Spur

Sdaca platest

Comparatia se face clasa cu clasa, nu pe media
organizatiei.

Rezultatul arata pozitia ta pe distributia de piata,

distanta fata de un singur reper.

DESPRE CE E VORBA AICI

nu doar

Grila ta salariala e solida si documentata — dar nu fiti spune daca platesti sub piata, peste

piata sau exact cum trebuie, ca sa atragi si sa retii oamenii potriviti.

DIN ACEASTA BROSURA VEI AFLA

cum sa verifici daca grila ta salariala e
competitiva fatd de piath — nu fatd de
presupunerile tale

ce pozitie ocupa fiecare clasd a grilei tale Tn
distributia realda de piata: sub mediana, la

mediana sau deasupra

cum procesele documentate si indicatorii aliniati

la rol, fac din competitivitate o proprietate a
organizatiei, independenta de fluctuatia de
personal

JobGrade + Evaluarea posturilor

cum sa evaluezi potrivirea candidatilor pe
criteriile reale ale rolului si sa construiesti o lista
scurta cu scor de compatibilitate, nu cu impresie

de ce claritatea pozitionarii tale salariale
deschide accesul la simularea scenariilor
strategice — si la decizii testate Thainte sa fie
luate




Piata nu se ghiceste. Se citeste — si decizi pe ce stii.
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lerarhia e solida. Piata, inca necitita.

rila interna ordoneaza posturile dupa contributie — asta e
G deja in document. Ce nu fti spune insa, este daca intervalele
tale de platd sunt competitive fata de ce ofera piata pentru
aceleasi roluri. Fara aceasta lectura, decizile de compensare

pornesc din presupunere.

e Crila interna si referinta de piata sunt doua masuratori diferite, pe
axe diferite.

o Unintervalintern corect poate fi, in acelasi timp, necompetitiv
fata de piata — sau invers.

o Decalajul fatd de piata nu se vede din structura interna; se
calculeaza din comparatie.

® Grila interna

Ordoneaza posturile dupa contributie relativa.

® Referinta de piata

Arata ce ofera piata pentru aceleasi roluri.

® Decalajul vizibil

Apare doar din comparatie, nu din structura interna.

PE LARG

Crila interna fiti spune ca postul de ,Specialist Achiziti" e Tn
clasa 3 sica intervalul clasei 3 e intre X si Y — dar nu iti spune
ca piata plateste roluri echivalente cu 15% peste limita ta
superioara. Cele doua informatii coexistd; una fara cealalta
face decizia dificila.

Corectitudinea interna si competitivitatea externa sunt
proprietati independente — le poti avea pe amandoua sau
doar pe una.

Decalajul fatéd de piatd nu apare in niciun document intern,
oricat de bine ar fi construit. El exista in spatiul dintre intervalul
tau si referinta externa — si devine vizibil doar cand le pui pe
aceeasi scala, clasa cu clasa.

inainte sa poti decide, trebuie s stii exact ce
masori — si pe ce date se sprijina comparatia cu
piata.
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Grila ta intra in comparatie. Piata devine
cifra.

Decalajul exista — intrebarea e cum il masori, pe ce date si la
ce nivel de detaliu.

aportul de pozitionare salariala compara fiecare clasa a grilei
R tale cu referintele de piatd pentru roluri echivalente — si

produce, pentru fiecare clasa, pozitia ta fata de distributia de
piata: sub mediana, la mediana sau deasupra.

JobGrade - Evaluarea posturilor

Comparatia se face clasa cu clasa, nu pe media organizatiei.

Referinta de piata e segmentata pe industrie, dimensiune
companie si geografie — nu e o medie generica.

Rezultatul arata pozitia ta pe distributia de piata, nu doar distanta
fata de un singur reper.

Indicatorii de performanta per post leaga competitivitatea
salariala de performanta asteptata a rolului.

Clasa vs. piata

Fiecare clasa comparata cu distributia reala de piata

Segmentare precisa

Referinta filtratd pe industrie, dimensiune, geografie

Pozitie pe distributie

Sub mediana, la mediana sau deasupra — per clasa

PE LARG

,Clasa cu clasa" inseamna ca daca ai cinci clase, primesti
cinci comparatii distincte. Clasa 2 poate fila P60 fata de piata,
clasa 4 la P35 — decalajele nu sunt uniforme si nu se
compenseaza una pe cealaltd. O medie pe organizatie ar
ascunde exact aceasta variatie.

Segmentarea referintei de piatd conteaza: ,Specialist HR" la
P50 in industria financiara din Bucuresti e un alt numar fata de
acelasi rol in productie in Cluj. O referintd nesegmentata
produce o comparatie care nu se aplica situatiei tale concrete.

Pozitia pe distributie — P25, P50, P75 — iti spune mai mult
decat distanta fatéd de un singur punct: iti spune in ce parte a
pietei te afli si fata de cati angajatori esti mai sus sau mai jos.
Decizia de a te pozitiona la P50 sau la P75 e o decizie
strategica — raportul iti da baza, decizia ramane a ta.

Indicatorii  de performanta per post  conecteaza
competitivitatea salariald cu ce astepti de la rol: daca postul
are indicatori cu impact ridicat, pozitionarea sub P50 produce
un risc de retentie calculabil — nu o presupunere despre
,0amenii buni pleaca".

Raportul de pozitionare, citit pas cu pas — cum se asaza o
clasd interna peste distributia de piata.

Raportul iti arata unde esti fata de piata — dar
valoarea lui sta in ce decizii poti lua pe baza lui.




Piata nu se ghiceste. Se citeste — si decizi pe ce stii.
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Procesele si indicatorii completeaza

imaginea — calitatea nu depinde de cine e
in birou.

Pozitionarea salariald fata de piata e o parte din tablou —

cealalta parte e dacd organizatia ta functioneaza coerent

indiferent de cine ocupa rolurile.

Harta proceselor interne si exportul de indicatori per post transforma
competitivitatea dintr-o problema de salariu intr-o proprietate a
organizatiei: procesele documentate si indicatorii aliniati la valoarea

rolului raman, indiferent de fluctuatia de personal.

Harta proceselor arata unde curge munca si unde se rupe —
independent de cine e in birou.

Indicatorii per post sunt derivati din specificatiile postului, nu din
obiectivele anuale negociate.

Manualul calitatii — inclus — documenteaza standardele
operationale care fac procesele repetabile.

Legatura dintre indicator si clasa salariala face performanta
asteptata vizibila si comparabila cu ce platesti.

Specificatiile rolului
Postul defineste ce conteaza, nu negocierile anuale.

KPI derivati din rol
Indicatorii vin din post, nu din obiective subiective.

Clasa salariala aliniata
Performanta asteptata devine vizibila si comparabila.

Pozitie fata de piata
Competitivitatea ramane in organizatie, nu in oameni.

PE LARG

.Unde se rupe" e concret: harta proceselor identifica nodurile
in care un singur om detine cunoasterea operationala — daca
pleaca, procesul se opreste sau se degradeaza.
Documentarea transferd cunoasterea din capul omului in
structura organizatiei.

Indicatorii derivati din specificatile postului inseamna ca
masuratoarea de performantd a unui ,Specialist Achizitii"
porneste din ce face rolul, nu din ce si-a propus managerul in
januarie. Daca rolul implicd negocierea contractelor,
indicatorul masoara asta — nu o medie de activitate generica.

Manualul calitatii nu e un document de audit — e documentul
operational care face ca un proces sa produca acelasi
rezultat, indiferent cine il executa. Standardul e in document,
nu in experienta unui singur om.

Legatura indicator-clasa salariala face vizibil un calcul pe
care 1 faci oricum, informal: daca postul din clasa 4 are
indicatori cu impact ridicat si e platit la P30 fata de piata, riscul
asociat retentiei nu e o presupunere — e o consecinta
masurabild din doua date pe care le ai deja.

Procesele si indicatorii iti spun cum functioneaza
organizatia intern — dar mai ramane o intrebare:
cine intra in ea, si pe ce criterii.

JobGrade - Evaluarea posturilor
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Recrutarea porneste de la cerintele reale
ale rolului— nu de la o impresie.

Daca procesele si indicatorii definesc ce face rolul si ce
performanta astepti, recrutarea devine o problema de potrivire
— nu de intuitie.

Raportul de compatibilitate candidat-post vacant — inclus —
evalueaza potrivirea pe criterile derivate din fisa de post si din
specificatile rolului, nu pe o lista generica de competente. Lista
scurtd include un scor de compatibilitate pe fiecare criteriu, nu o
impresie de ansamblu.

o Criteriile de evaluare a candidatului sunt derivate din fisa de post
— aceleasi criterii care au produs scorul postului in ierarhie.

e Scorul de compatibilitate arata potrivirea pe fiecare criteriu, nu o
medie globala.

e Decizia de angajare porneste de la cerintele documentate ale
rolului, nu de la ce a functionat ultima data.

e Raportul de compatibilitate e documentul care face procesul de
selectie verificabil — nu doar rezultatul lui.

PE LARG

LAceleasi criterii care au generat scorul postului" inseamna ca
daca postul a primit un punctaj ridicat la ,responsabilitati" in
ierarhia de valoare, candidatul e evaluat explicit pe
capacitatea de a gestiona acel nivel de responsabilitate — nu
pe o rubrica generica de ,leadership". Criteriul e specific
rolului, nu generic.

Scorul pe fiecare criteriu, nu media globala, iti aratd unde
candidatul e puternic si unde e sub cerintd. Un candidat cu
punctaj ridicat la cunostinte si deprinderi profesionale si scazut
la conditile specifice rolului poate fi potrivit pentru un alt post
din aceeasi clasa — raportul aratd asta, nu o respingere fara
explicatie.

Criteriile bazate pe experiente anterioare se degradeaza cand
rolul sau echipa se schimba — profilul care a functionat
inainte poate fiirelevant pentru ce e rolul azi. Criteriile derivate
din fisa de post curentd ancoreaza selectia in ce e rolul azi,
nuin ce a fost.

Procesul de selectie verificabil inseamna ca daca un candidat
contesta decizia, ai un document care arata pe ce criterii a
fost evaluat si ce scor a obtinut pe fiecare — nu o decizie de
comitet fara urma. Asta face diferenta dintre un proces
defensiv si unul solid.

® Criterii dinrol

Derivate din fisa postului, nu dintr-o lista generica.

® Scorul pe criteriu

Potrivire specifica, nu medie globala.

® Proces verificabil

Selectia documentata, nu intuitie.



Piata nu se ghiceste. Se citeste — si decizi pe ce stii.

Aiimaginea completa a organizatiei fata de piata
— acum ramane sa stii ce construiesti pe ea.
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Pozitionarea e clara. Pasul urmator ti-I
deschide singur.

Cu raportul de piatd, harta proceselor, indicatorii aliniati si
recrutarea pe criterii, ai 0 imagine completa a organizatiei tale
fata de exterior — si 0 baza pe care deciziile viitoare pot fi
testate inainte sa fie luate.

Servicile din sectiunea "Competitivitate” iti ofera o organizatie
ancorata in piata pe care opereaza si care poate decide pe baza
datelor, nu de presupuneri. Ce deschide aceasta claritate e teritoriul
urmator: simularea scenariilor strategice si proiectia pe termen lung
— testezi decizii inainte sa le iei, nu dupa.

Cand stii unde esti fatd de piata, pe fiecare clasa — cum se
schimba deciziile de maine.

e Raportul de pozitionare salariala — inclus — e documentul de

baza pentru orice decizie de ajustare sau aliniere la piata.

e Harta proceselor si manualul calitatii — inclusa — face
organizatia mai putin dependenta de oamenii-cheie si mai
adaptabila la schimbare.

e Exportul de indicatori per post — inclus — leaga performanta
asteptata de valoarea rolului si de pozitia fata de piata.

e Pasul urmator — simularea de scenarii strategice si proiectia pe

termen lung — porneste de la aceasta baza documentata.

JobGrade - Evaluarea posturilor

PE LARG

Raportul de pozitionare salariald nu e un document de
moment — e un document care se actualizeaza. Cand piata
se misca, il reiei pe aceeasi structura interna si veziimediat ce
clase au iesit din zona de competitivitate si care au ramas
stabile. Decizia de ajustare are un temei, nu o presiune.

Harta proceselor documentate reduce dependenta de
oamenii-cheie — dar mai face ceva: face organizatia mai
usor de adaptat cand structura se schimba. Daca un
departament se reorganizeaza, procesele documentate arata
ce se misca, ce ramane si unde apar goluri. Adaptarea devine
planificabild, nu reactiva.

Exportul de indicatori per post e formatul din care pornesc
conversatiile despre performanta, evaluarile anuale si deciziile
de promovare. Nu reconstruiesti criteriile de fiecare data — le
ai deja, derivate din valoarea rolului si ancorate in structura
salariala.

Simularea scenariilor strategice — restructurare de
departament, intrare pe un segment nou, ajustare de clasa —

e teritoriul pe care il deschide pasul urmator.



