Nevenca Doca, directorul de resurse
umane al Bancii Transilvania, este unul dintre
cei mai noi angajati ai institutiei. Desi a absolvit
Facultatea de Biologie din Bucuresti si un
masterat in Neurobiologie, cu specializare in
comportamentul uman, cariera acesteia a luat
calea resurselor umane. Legatura: relatiile cu
oamenii. Dupa numeroase specializari in
contabilitate, managementul resurselor umane,
abilitati de conducere sau investitia in capitalul
uman gi un post important intr-o alta institutie
bancara, Nevenca Doca a fost cooptata in
echipa unei organizati cu o dinamica
extraordinara in ultima perioada. Se considera
un prieten loial, o persoana obiectiva si cu
simtul umorului. Nu in ultimul rénd, cunoaste
trei limbi straine, printre care si sarba.

Reporter: Cum ati ajuns s& ocupati postul de
director de resurse umane la Banca
Transilvania (BT)? Ati promovat de pe un alt
post din cadrul institutiei sau ati sustinut
concurs pe noul post?

Nevenca Doca: Pana in noiembrie 2002 am
fost director de resurse umane la una din
bancile straine din Bucuresti. Am fost foarte
onorata atunci cand Banca Transilvania mi-a
propus sa ma alatur noii echipe de conducere,
pentru a contribui la modernizarea si
dezvoltarea dinamica a bancii.

Rep.: Cat de mare considerati ca este
diferenta dintre resursele umane (RU) in teorie
si practica resurselor umane? Care sunt
discrepantele intalnite ca teoretician i
practician?

N.D.: Diferenta dintre teorie si practica este
reprezentatd de oameni. Fiecare angajat este
unic gi, prin urmare, fiecare situatie este
particulara. Teoria, in orice domeniu, are o
abordare care generalizeazd aspectele
domeniului respectiv. In practica ins&, intervine
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Sub semnul recesiunii economice si globalizarii

Un manager de resurse umane trebuie sa asigure cel mai bun
raport intre calitatea capitalului uman al organizatiei $i cost

individul, cu nevoile si aspiratile sale
personale, profesionale si de grup.

Rep.: Cu ce probleme se confruntd un
manager RU in organizatia mileniului [11?

N.D.: inceputul acestui mileniu se
caracterizeaza prin mari probleme politice,
sociale si, evident, economice. Recesiunea
economica si globalizarea (care duce la
cresterea nevoii de mobilitate si adaptabilitate
a fortei de munca) sunt doar cateva fenomene
care au efect si in domeniul resurselor umane.
Problemele unui manager de resurse umane
sunt legate de gasirea solutiilor prin care sa
asigure cel mai bun raport intre calitatea
capitalului uman al organizatiei (respectiv
competenta, eficienta, profesionalism,
dedicatie si motivatie) si cost.

Rep.: Destul de recent BT a implementat
programul Smartree in politica de salarizare.
Ce avantaje v-a adus fata de vechiul sistem?

N.D.: Decizia de a externaliza aceste servicii
de calcul al salariilor a fost luata dupa o
analizd atentd a  situatiei  anterioare
externalizarii si a beneficilor aduse de
implementarea acestei colaborari, si anume:
Servicii de consultanta si interpretare unitara a
legislatiei n vigoare referitoare la salarizare si
reducerea la zero a riscului de interpretare
gresita, acest risc fiind preluat in totalitate de
compania Smartree; Procesarea unitarda a
calculului salariilor si a celorlalte beneficii
pentru toti cei peste 1,300 salariati ai bancii;
Asigurarea confidentialitatii salariilor; Costuri
mai mici; Eliberarea unor resurse: in fiecare
sucursala aceste resurse au fost realocate
activitatii principale a bancii, aceea de a servi
cat mai eficient clientii; Tn cadrul directiei de
resurse umane realocarea resurselor catre
aspecte mai creative si mai constructive ale
acestui domeniu.



Interviu

Rep.: Sistemul practicat de BT in politica de
personal este mai degraba centralizat sau
descentralizat, avand in vedere numarul mare
de sucursale din tara? Cum este organizat
departamentul RU?

N.D.: Politica de resurse umane pe care am
implementat-o in Banca Transilvania este
bazatd pe un sistem centralizat pentru a
asigura standardizarea tuturor proceselor
specifice acestui domeniu. Tn prezent, in
departamentul nostru de resurse umane sunt
active 5 persoane (incluzand aici si directorul),
fiecare specializat in cel putin una din ramurile
domeniului: selectie si recrutare; instruirea
personalului; evaluarea performantelor si
planificarea carierei; legislatie si salarizare;
administrare resurse umane.

Rep.: Ce pozitie ocupa departamentul RU in
organigrama institutiei, ce putere de decizie
are in politicile unitatii?

N.D.: Departamentul de resurse umane este
subordonat directorului general al Bancii
Transilvania, aceasta pozitie a sa in ierarhia
bancii demonstrand importanta pe care acest
sector o are in organizatie.

Rep.: Tinerii sustin, in general, ca este foarte
greu de obtinut un post bine platit si care sa
ofere satisfactie profesionald dupa terminarea
facultatii. Ce medie de varsta au angajatii BT si
ce deschidere are institutia pentru angajarea
proaspetilor absolventi?

N.D.: Trebuie mentionate doua aspecte aici:
unul e legat de faptul ca, din pacate, sistemul
roméanesc de invatamant a ramas unul foarte
teoretic, ceea ce inseamna ca un tanar
absolvent nu este pregatit pentru a ocupa un
post intr-o institutie, fara o pregatire intensa la
locul de munca (aceasta pregatire insemnand,
de fapt, o investitie a institutiei in respectivul
absolvent); si al doilea legat de faptul ca intr-o
organizatie in plind dezvoltare, cerintele in
privinta personalului presupun standarde
ridicate de competentd si, de obicei, sunt
urgente. Aceste doua aspecte pot face
organizatile sa fie reticente la angajarea de
tineri absolventi. Cu toate astea, in Banca
Transilvania ne dorim o echipa cat mai
echilibratd in ceea ce priveste experienta vs.
varsta. Asta face sa angajam atét candidati cu
experienta in diverse domenii din activitatea
bancara, cat si tineri absolventi de facultate,
foarte buni utilizatori ai calculatorului, vorbitori

a cel putin o limba strdind si care au o mare
dorintd de a invata si mai ales, de a munci.
Varsta medie in Banca Transilvania, 35 de ani,
este In scadere. Suntem mandri sa putem
spune ca avem cativa directori in centrala si
directori de sucursale sub 30 de ani si care
sunt extrem de profesionisti.

Rep.: Ce sisteme aveti/utilizati pentru
evaluarea performantelor angajatilor, pentru
instruirea lor sau pentru recrutarea si selectia
unora noi? Apelati la firme de profil?

N.D.: Sistemele de recrutare, instruire si
evaluare a angajatilor sunt dezvoltate si
adaptate in interiorul organizatiei, in asa fel
incat sa asigure permanent legatura cu
strategia de dezvoltare adoptata de
conducerea bancii. In 2003 am fost implicati in
programe foarte mari de instruire a angajatilor
(mai mult de 800 de angajati fiind instruiti in
diverse domenii), iar aceste programe au fost
sustinute de firme de specialitate cu reputatie
foarte buna. Totusi, politica noastra este sa
avem specialisti foarte buni Tn cadrul
departamentului de resurse umane si sa
apelam la firme de specialitate numai in cazuri
exceptionale.

Rep.: Ce sistem de recompense si penalizari
aveti? Care este salariul minim si salariul
mediu in cadrul BT?

N.D.: Sistemul de recompense si beneficii se
bazeaza pe performantele individuale si de
echipa ale angajatului, si pe practica in acest
domeniu in industria bancara. Exista o parte
fixa a recompensei — salariul, si o parte
variabila — prima de performanta. Aceasta din
urma se determina in urma evaluarii foarte
amanuntite a rezultatelor activitatii fiecarui
angajat.

Rep.: Directorul RU este in acelasi timp si
psihologul firmei? Apeleaza angajatii la d-
voastra si in cazul unor conflicte sau alte
probleme personale de la locul de munca?

N.D.: Intentia noastra este ca departamentul
de resurse umane si implicit directorul
acestuia, sa indeplineasca patru roluri
esentiale, asa cum recomanda si Dave Ulrich,
in cartea sa “Human Resources Champions”:
de partener strategic al conducerii, asigurand
capitalul uman cu ajutorul caruia sa se obtina
rezultatele dorite; de expert in domeniul
legislatiei specifice, in asa fel incat sa fie
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consultant atat pentru conducere cat si pentru
angajati; de consultant al angajatilor, in ceea
ce priveste dezvoltarea profesionala,
planificarea  carierei  si managementul
conflictelor; de agent al schimbarii si sustinator
al acestui proces in organizatie.

Pentru a realiza aceste obiective, colaboram
continuu atat cu managementul de top al
bancii, cat si cu asa-numitul middle
management i cu toti ceilalti angajati.

Rep.. Ca in majoritatea domeniilor si in
resurse umane existd un hatis de legi si
numeroase solicitari de modificare a acestora.
Un exemplu ar fi noul Cod al Muncii. Care
sunt, in opinia d-voastra, principalele probleme
cauzate de legislatia deficitara?

N.D.: Si in domeniul resurselor umane, ca si in
alte domenii, legislatia este foarte fluctuanta
(existand frecvente schimbari), ambigua si
foarte resctrictiva pentru angajatori si aici ma
refer in special la prevederile din Codul Muncii,
legate de exemplu, de perioada de proba. in
acest context, departamentul de resurse
umane trebuie sa gaseasca cele mai bune
solutii pentru a satisface atat exigentele
managementului, cat si cerintele legale.
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Rep.: Unde vedeti locul resurselor umane in
invatamantul universitar si unde credeti ca ne
situam Tn acest domeniu in comparatie cu
tarile occidentale?

N.D.: Cred ca in cadrul facultatilor de
management, pentru ca o persoana care
lucreaza in domeniul resurselor umane trebuie
sa stie cum functioneazd bussines-ul. In
privinta celei de-a doua intrebari, suntem, cu
siguranta, pionieri. La noi in tara, managerii
invata inca, la fel cum fac si specialigtii in
resurse umane.

Reporter: Irina Orlanda





