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Sistemul de competente Erste Group

Pentru a crea si mentine o relatie de lunga durata, bazata pe incredere si valori impartasite, ne
straduim sa atingem excelenta in afaceri si integritatea cu ajutorul competentelor din familia
INOVATIEI, DEZVOLTARII si EXECUTIEL.

Comportamentul nostru va defini, influenta si modela valorile pe care le demonstram in relatie cu
angajatii, clientii, actionarii si comunitatea.

Inovatie Dezvoltare Executie

Trairea si promovarea

, A Orientare catre client
diversitatii culturale

Management Vizionar

Performanta si orientare

Gandire dincolo de limite Inspira angajament
spre rezultate

Dezvoltarea echipei si
capacitati de lider

Autoevaluare si invatare




Competentele in cadrul proceselor de HR

Talent
Management

Recunoastere
(Premiile STAR)

Feedback 360

Plan de
succesiune in
cariera

>

Training
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Dezvoltarea Recrutare si
carierei selectie

Managementul
Performantei

Managementul
neperformantei

BCRS




De ce e important sa avem un sistem de competente?

U Prin competente, viziunea, misiunea si valorile organizatiei sunt
traduse in comportamente observabile.

Contribuie la asigurarea echitatii interne - intrucat in procesul de
management al performantei si de evolutie in cariera se pastreaza
permanent raportarea la sistemul de competente.

Prin sistemul de competente se asigura un limbaj comun intre
managerii din companie si HR.

Fiind bazate pe un sistem de competente, procesele de HR sunt
unitare si coerente si aliniate obiectivelor strategice ale
organizatiei.

Existenta unui sistem de competente faciliteaza intelegea proceselor
de HR de catre fiecare angajat in parte.

. , \A\J ~

Prin raportarea la un sistem de competente, managerilor le este mai
usor sa stabileasca profilele ideale care stau la baza proceselor de
recrutare, training si dezvoltare.

Prin raportarea la competente, se poate face mult mai usor
diferentierea intre profile de job-uri, putandu-se identifica o
comportamente specifice, observabile. BCR s




Cum folosim competentele in Sistemul de Perfomanta & Dezvoltare
Profesionala

* PDS = Performance Development Systems

Sistem de Performanta si Dezvoltare Profesionala

Rezultatul
performantei OBIECTIVE | COMPETENTE

) . . Ce facem? Cum facem?
individuale ( ) )

80% 20%

Benchamark
Evaluarea de CRESTERE
performantei remunerare SALARIALA
vs. piata

MANAGEMENTUL
BONUS DE FLNRIS CONSECINTELOR
PERFORMAN]’A DEZVOLTARE 5 .
(Promovare) (Necorespundere
profesionala)




Evaluarea competentelor — Exemplu
Gandire dincolo de Limite

[ Consilier Client

ﬂ Demonstreaza spirit \
antreprenorial, initiand in mod Depaseste asteptarile
regulat moduri de lucru noi sau
diferite pentru a aduce
imbunatatiri.

« Isi asuma responsabilitatea in

K situatii de incertitudine. j

Se adapteaza schimbarilor din o .
procesele de munca ori de cate Conform a§tepta”|°r
ori este necesar.

Prezinta in mod activ experienta

si know-how-ul sau celorlalti.

isi limiteaza activitatea la ideile )
si metodele de lucru traditionale . .
si se adapteaza cu dificultate la Sub asteptari
schimbari.

Nu Tmpartaseste idei si
experiente noi colegilor. Yy,

[ Director de Unitate

» Sustine permanent o cultura a
companiei bazata pe inovatie si

» Faciliteaza periodic intélniri de
generare de idei in echipa sa.
spirit antreprenorial.

+ Tncurajeaza angajatii s& contribuie cu
idei noi i asigura resursele necesare
pentru implementare.

» Contribuie la si conduce procese de
schimbare la nivelul unitatii.

* Nu sustine si nu incurajeaza
generarea de idei.
» Priveste cu neincredere procesele de

schimbare.
BCRS
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Lectii invatate in perioada de criza
#1 Calitate vs. Cantitate

Lectie invatata: Pentru business, crestere sanatoasa inseamna vanzari
de calitate (corelate cu managementul prudent al riscurilor)

Cresterea importantei competentelor in evaluarea performantei — “ne intereseaza nu
numai cat vindem, ci cum vindem?”;

Regandirea joburilor de vanzare (ieri: functionar bancar, azi: consultant financiar,
care intelege toate etapele ciclului de viata a clientilor si propune solutii care maresc
bunastarea si siguranta financiara a acestora);

Schimbarea de paradigma in dezvoltarea relatiei cu clientii (relafii pe termen lung,
bazate pe incredere);

Cresterea importantei joburilor de conformitate si risc;
Aparitia unor joburi noi (ex: remediere, restructurare, colectare, recuperare);

Modificarea proportiei intre diferite categorii de joburi (Front Office/Suport/ Control).

Training focusat pe dezvoltarea competentelor legate de relationarea prudentiala
cu clientul (pregatirea fortei de vanzare pentru a avea o abordare consultativa si o

intelegere aprofundata a profilelor si nevoilor clientilor).
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£ 6 Lectie invatata:
s ; i Pentru adaptarea la noul context, este nevoie de o noud paradigmd de
\ 1 . . A . :
%‘ definire a talentelor si implicit de regandire a profilului de banker.

Talent - Nivel 3 (Versatil)

* Performant in situatii
A ,.business as usual”

Talent - Nivel 2  Face fata situatiilor stresante
o perioada indelungata
* Performant in situatji P 9

_business as usual” * Este capabil sa initieze si sa
sustina pe termen lung
procesele de schimbare

* Face fata situatiilor
stresante cauzate de

Talent - Nivel 1 schimbari pe termen scurt * Este confortabil cu
« Performant in situatii incertitudinea
,,business as usual”  Poate lua decizii rapid
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Q&A
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