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2/3.3.2 Evaluarea posturilor  

Trebuie să se facă o distincţie clară între evaluarea 
performanţelor salariaţilor şi evaluarea posturilor.  

Chiar dacă ambele evaluări vizează într-un final şi 
politica salarială cele două nu trebuiesc confundate. 
Dacă evaluarea salariaţilor este urmată de o 
majorare a salariului ca urmare a bunei desfăşurări 
a activităţii acestora, evaluarea posturilor vizează 
realizarea unui sistem echitabil de salarizare în 
cadrul unei companii. 

Crearea unui sistem echitabil de salarizare se poate 
realiza printr-o comparare externă şi una internă. 

Compararea externă presupune cunoaşterea de 
către angajator a salariilor acordate de companiile 
care activează în acelaşi domeniu de activitate sau 
a salariilor acordate pentru aceleaşi posturi sau 
posturi similare.  

Compararea internă presupune studierea salariilor 
din cadrul companiei, identificarea criteriilor de 
acordare a remuneraţiei, dacă acestea există, dacă 
salariile stimulează competiţia dar şi dacă determină 
mulţumirea salariaţilor. În acest caz trebuie să se 
ţină cont de importanţa fiecărui post în cadrul 
companiei şi să se realizeze o ierarhizare a 
acestora. 

Compararea externă nu se limitează doar la 
companiile din acelaşi domeniu de activitate. Ea se 
poate aplica raportat la companiile de acelaşi nivel, 
indiferent de tipul de activitate, sau chiar la toate 
companiile care îşi desfăşoară activitatea într-o 
localitate, într-o regiune sau la nivel naţional. Este 
posibilă compararea salariilor şi cu companiile care 
îşi desfăşoară activitatea în afara graniţelor statului 
dar pentru România încă nu se aplică această 
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variantă sau se aplică într-un procent foarte mic (în 
situaţia în care specialiştii sunt cooptaţi masiv de 
către alte companii din străinătate). 

Investigarea nivelului salariilor la alte companii se 
face şi în funcţie de fiecare post în parte: 

– pentru un post de agent vânzări nu este suficient 
să aflăm nivelul salariilor practicate de alte 
companii cu acelaşi profil deoarece persoanele 
ocupante ale acestui pot se pot reprofila foarte 
uşor (se spune că un bun agent de vânzări 
poate vinde orice); 

– pentru postul de programator web se vor 
identifica salariile doar în cadrul companiilor cu 
profil de programare şi nu în cele cu profil de 
design (un bun programator nu va fi şi un bun 
grafician şi invers). 

În compararea salariilor acordate pentru acelaşi post 
în companii diferite se va ţine cont şi de vârsta 
ocupantului postului, a experienţei în funcţie şi în 
cadrul companiei. 

Rolul evaluării posturilor şi stabilirii echităţii salariilor 
este de a motiva salariaţii, de a stimula competiţia şi 
de a păstra în cadrul companiei cei mai buni salariaţi 
pe fiecare domeniu în parte. Sunt frecvente situaţiile 
în care salariaţi foarte buni părăsesc compania 
datorită nemulţumirii vizavi de renumeraţia pe care o 
primesc pentru munca prestată. 

În cadrul evaluării posturilor trebuie să se ţină cont 
de câteva aspecte: 

– prin evaluarea postului se evaluează sarcinile şi 
nu persoana care le îndeplineşte; 

– evaluarea postului este o etapă ulterioară 
analizei postului. 
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Conform lui Horia Pitariu1, metodele de evaluare a 
posturilor pot fi : 

1. metode nonanalitice 

a) tehnica ierarhizării posturilor de muncă – 
această tehnică presupune întocmirea unei liste 
cu toate posturile din cadrul companiei, 
întocmirea unei descrieri a postului pentru 
fiecare post în parte şi înmânarea acestora unor 
experţi care vor stabili o ierarhizare a posturilor.  

Această metodă se poate aplica pentru maximum 
15-20 de posturi. Marele neajuns al acestei tehnici 
este acela că nu se menţionează cât de mari sau 
mici sunt distanţele dintre posturi, acest lucru 
îngreunând realizarea unui sistem de salarizare 
echitabil. 

b) tehnica comparării pe perechi – această tehnică 
presupune compararea fiecărui post din 
companie cu toate celelalte posturi existente. 

Pe baza acestei comparări se acordă o notă pentru 
fiecare post în parte; la final se obţine o ierarhizare a 
posturilor şi a distanţelor dintre posturi. 

c) tehnica clasificării posturilor de muncă – în 
cadrul acestei tehnici se întocmeşte o listă cu 8 
niveluri după care se pot caracteriza activităţile 
specifice unui post de muncă; ulterior se 
repartizează fiecare post la descrierea potrivită 
şi astfel se creează o clasificare. 

 

                                                           
1 Horia Pitariu, Proiectarea fişelor de post, evaluarea posturilor de 
muncă şi a personalului, Editura Irecson, Bucureşti, 2006 
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2. metode analitice 

a) tehnica comparării factorilor – această tehnică 
presupune evaluarea posturilor din prisma unui 
număr de parametrii (factori); 

b) tehnica evaluării pe puncte – această tehnică 
implică următorii paşi: stabilirea factorilor 
compensabili (cerinţe comune posturilor de 
muncă), scalarea factorilor şi atribuirea 
ponderilor; 

c) metoda Hay – are la bază tehnica evaluării pe 
puncte; metoda presupune compararea factorilor 
compensabili şi stabilirea nivelurilor de 
competenţă cerute. 
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