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 Pentru a crea şi menţine o relaţie de lungă durată, bazată pe încredere şi valori împărtăşite, ne 

străduim să atingem excelenţa în afaceri şi integritatea cu ajutorul competenţelor din familia 

INOVAŢIEI, DEZVOLTĂRII şi EXECUŢIEI. 

 Comportamentul nostru va defini, influenţa şi modela valorile pe care le demonstrăm în relaţie cu 

angajaţii, clienţii, acţionarii şi comunitatea.  

Orientare către client 

Gândire dincolo de limite 

Autoevaluare şi învăţare 

Inovaţie Dezvoltare Execuţie 

Management Vizionar 

Performanţă şi orientare  

spre rezultate 
Inspiră angajament 

Dezvoltarea echipei şi  

capacităţi de lider 

Trăirea şi promovarea  

diversităţii culturale 



 Competenţele în cadrul proceselor de HR 
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Managementul 
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Training 
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De ce e important să avem un sistem de competenţe? 
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 Prin competenţe, viziunea, misiunea şi valorile organizaţiei sunt 

traduse în comportamente observabile. 

 

 Contribuie la asigurarea echităţii interne - întrucât în procesul de 

management al performanţei şi de evoluţie în carieră se păstrează 

permanent raportarea la sistemul de competenţe. 

 

 Prin sistemul de competenţe se asigură un limbaj comun între 

managerii din companie şi HR. 

 
 

 Fiind bazate pe un sistem de competenţe, procesele de HR sunt 

unitare şi coerente şi aliniate obiectivelor strategice ale 

organizaţiei. 

 

 Existenţa unui sistem de competenţe facilitează înţelegea proceselor 

de HR de către fiecare angajat în parte. 

 

 Prin raportarea la un sistem de competenţe, managerilor  le este mai 

uşor să stabilească profilele ideale care stau la baza proceselor de 

recrutare, training şi dezvoltare. 

 

 Prin raportarea la competenţe, se poate face mult mai uşor 

diferenţierea între profile de job-uri, putându-se identifica 

comportamente specifice, observabile. 

 

 



Cum folosim competentele in Sistemul de Perfomanta & Dezvoltare 
Profesionala  

Rezultatul 

performanţei 

individuale  

CREŞTERE 

SALARIALĂ 
Evaluarea 

performanţei  

Benchamark 

de 

remunerare 

vs. piaţă 

OBIECTIVE 

(Ce facem?)  

 

80% 

COMPETENŢE 

(Cum facem?) 

 

20%  

PDS * 
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+ 

PLAN DE 

DEZVOLTARE 

(Promovare) 

MANAGEMENTUL 

CONSECINŢELOR  

(Necorespundere 

profesională) 

BONUS DE 

PERFORMANŢĂ 

* PDS = Performance Development Systems    

Sistem de Performanţă şi Dezvoltare Profesională  



Evaluarea competenţelor – Exemplu 
Gândire dincolo de Limite 
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Sub aşteptări 

Conform aşteptărilor 

Depăşeşte aşteptările 

• Nu susţine şi nu încurajează 

generarea de idei. 

• Priveşte cu neîncredere procesele de 

schimbare. 

• Îşi limitează activitatea la ideile 

şi metodele de lucru tradiţionale 

şi se adaptează cu dificultate la 

schimbări. 

• Nu împărtăşeşte idei şi 

experienţe noi colegilor. 

 

 

 

 

 

 

• Se adaptează schimbărilor din 

procesele de muncă ori de câte 

ori este necesar. 

• Prezintă în mod activ experienţa 

şi know-how-ul său celorlalţi. 

• Încurajează angajaţii să contribuie cu 

idei noi şi asigură resursele necesare 

pentru implementare. 

• Contribuie la şi conduce procese de 

schimbare la nivelul unităţii. 

• Facilitează periodic întâlniri de 

generare de idei în echipa sa. 

• Susţine permanent o cultură a 

companiei bazată pe inovaţie şi 

spirit antreprenorial. 

 

• Demonstrează spirit 

antreprenorial, iniţiând în mod 

regulat moduri de lucru noi sau 

diferite pentru a aduce 

îmbunătăţiri. 

• Îşi asumă responsabilitatea în 

situaţii de incertitudine. 

Consilier Client Director de Unitate 



                    Lecţie învăţată: Pentru business, creştere sănătoasă înseamnă vânzări                         

                                               de calitate (corelate cu managementul prudent al riscurilor) 

 

Lecţii învăţate în perioada de criză 
#1 Calitate vs. Cantitate 
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 Cresterea importantei competentelor in evaluarea performantei – “ne intereseaza nu 

numai cat vindem, ci cum vindem”;  

 Regândirea joburilor de vânzare (ieri: funcţionar bancar, azi: consultant financiar, 

care înţelege toate etapele ciclului de viaţă a clienţilor şi propune soluţii care măresc 

bunăstarea şi siguranţa financiară a acestora);  

 Schimbarea de paradigmă în dezvoltarea relaţiei cu clienţii (relaţii pe termen lung, 

bazate pe încredere); 

 Creşterea importanţei joburilor de conformitate şi risc; 

 Apariţia unor joburi noi (ex: remediere, restructurare, colectare, recuperare); 

 Modificarea proporţiei între diferite categorii de joburi (Front Office/Suport/ Control).  

 Training focusat pe dezvoltarea competenţelor legate de relaţionarea prudenţială 

cu clientul (pregătirea forţei de vânzare pentru a avea o abordare consultativă şi o 

înţelegere aprofundată a profilelor şi nevoilor clienţilor).  

 

 



Lecţii învăţate în perioada de criză 
#2 Versatilitatea talentelor  
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INSTRUMENTE DE HR: 

 Traiectorii de carieră cross-funcţionale 

 Experienţe critice – pentru dezvoltatea abilităţilor de a acţiona în situaţii de incertitudine 

 

                        Lecţie învăţată:  

                              Pentru adaptarea la noul context, este nevoie de o nouă paradigmă de    

                              definire a talentelor şi implicit de regândire a profilului de banker. 
 

Talent - Nivel 1 

• Performant în situaţii 
,,business as usual’’ 

Talent - Nivel 2    

• Performant în situaţii 
,,business as usual’’ 

• Face faţă situaţiilor 
stresante cauzate de 
schimbări pe termen scurt  

Talent - Nivel 3 (Versatil) 

• Performant în situaţii 
,,business as usual’’ 

• Face faţă situaţiilor stresante 
o perioadă îndelungată 

• Este capabil să iniţieze şi să 
susţină pe termen lung 
procesele de schimbare 

• Este confortabil cu 
incertitudinea 

• Poate lua decizii rapid  

 

 



 

 

 

 

Q&A 


