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Ruxandra Lupsa, Deputy HR Manager
Sugestie de pasi ce trebuie urmati pentru realizarea unei 

HPO (High Performance Organization)
Ruxandra,

Obiectivele care le-am inteles din discutia cu Ena sunt:

1. Realizarea unui  HPO:
· Intelegerea valorilor companiei

· Motivarea oamenilor

· Folosirea corecta a comunicarii in procesul de munca si de decizie

· Alinierea personala la obiectivele bancii

· Instaurarea unei atmosfere de colegialitate si lucru in echipa
si
2. Insusirea tehnicilor manageriale de baza si a unor atitudini specific manageriale, printr-o suita de seminarii de transfer de cunostinte (ideal si creare de competente):
· Managementul oamenilor

· Managementul timpului

· Administrare de proiecte

· Comunicare eficienta (in scris si verbal)

· Evaluare (poate si recrutare si intervievare in vederea recrutarii)

· Lucru in echipa

· Leadership vs. Management

· 1st time supervisors/ managers

· Train the Trainer

· Prezentare eficienta

· Managementul influentei

In primul rand, trebuie sa te avertizez ca e vorba de un proces mai lung, care presupune lucrul asupra sistemelor de comunicare, cunoastere si decizie simultan.

Principalele obstacole vin din:

· Numarul mare de oameni (mi-ati spus 200, am inteles ca sunteti de fapt 400);

· Rotatia oamenilor/ lipsa de loialitate – specifica domeniului bancar;
· Atitudinea egoista/ strict profesionala – iarasi specifica bancilor;
· Obiectivele agresive al bancii de realizat intr-un termen relativ scurt;
· Schimbari in leadership, si la nivel de conducere, si de middle management

· Departament nou, de retail, cu obiective si mod de lucru diferite fata de cel traditional, de corporate.
Calea sigura (cea pe care v-o recomandam) este cea de Analiza + Solutie as opposed to ‚standard quick fix sollutions’.

Credem in urmatorii pasi:

Pasul 1 – Intalnire cu principalii factori de decizie: Presedinte, Vpii, Financial officer.
Pas 2 – La nivel strategic: interviuri cu sefii de departamente, pentru identificarea deficientelor de strucutra si celor sistemice.
Pas 3 – La nivel tactic: evenimente de cross understanding la nivelul managerilor de departamente si de filiale. Cu un facilitator bun, se scoate afara mizeria.

Pas 4– La nivel tactic: eveniment de team building (realizarea unui eveniment cu sefii de departamente, la varf), in care vom afla ce vor, si care e distanta intre declaratii de intentii si putinta de realizare) si vom obtine empowerment pentru actiunile urmatoare (pentru schimbare). Poate fi insotit si de un Train the trainer pe valorile companiei.
Pas 5 – La nivel operational: povestea despre valorile companiei spusa de fiecare dintre leaderi oamenilor lui + generearea unui set de initiative la nivel de filiala.
Ca si bani vorbim de:

· 10,000 Euro pentru diagnoza

· 10-20,000 Euro pentru design organizational si facilitare, prin suita de traininguri

· Discutam separat sesiunile de training de management

Executional, iti dau cateva idei care se pot aplica la momentul actual:

1. Se poate folosi tema evaluarii nevoilor de training pentru a diagnostica de fapt organizatia si sistemele de lucru.

Le zicem: ‚hai sa vedem de ce training e nevoie’, si descoperim si ce altceva mai e nevoie, ca de exemplu 

· o strategie clara si "owned by all", 

· un sistem corect de motivare/ recunoastere, 

· o schimbare in circuitele de informare si/ sau de luare a deciziilor. 

Din ceea ceam vazut pana acum, nu e atat nevoie de training ci sunt  probleme de organizare:

· cum se fac planurile, 

· cum se comunica, 

· cum se iau deciziile, 

· cum se masoara eficienta/ succesul, etc.

2. Pentru asta metoda cea mai buna (dupa parerea mea) ar fi o serie de interviuri cu toti cei implicati (pe rand) in care sa ii intrebam ce merge bine, ce merge rau
si mai ales de ce (dupa parerea lor)!

3. Alternativ se poate folosi si un chestionar, organizat pe baza ‚diamantului’ (o sa ti-l arat) (strategy, work, structure, people, decision making, information, rewards) pentru fiecare element intreband: ce e bine, ce e rau, de ce si care sunt consecintele.

4. Daca totusi se vrea un "outside event" de genul grup meeting, putem sa facem si

asta si sa ghidam intalnirea ca sa atingem fiecare element din ‚diamant’ in parte.

Un astfel de eveniment poate fi considerat un team event, care sa fie un

catalizator pentru schimbari de comportament/ colaborare mai buna si energizare.

5. La un astfel de eveniment ar trebui sa incepem prin a crea o baza de incredere

si colaborare pe de o parte si un mindset de "out of ordinary" pe de alta parte.

Pentru asta potem folosi un exercitiu de echipa - cum ar fi un meci de paintball sau

carting sau o excursie in padure sau un simplu meci ...orice, sau un businessopoly (o sa-ti spun dupa-aia ce e asta.) Important e sa fie ceva pe care sa il faca impreuna, sa ii puna intr-o situatie mai dificila si diferita de munca obisnuita si sa ii faca sa colaboreze. In principiu exista si firme specializate in astfel de chestii.

6. De la asta putem sa trecem la un exercitiu de envisioning: ii punem sa isi deseneze echipa/ firma acum si cum ar vrea sa fie, cu cat mai multe detalii. De aici plecam pe discutii de ce e bine ce e rau, si incerci sa incadrezi ce zic ei in cele 6 elemente ale ‚diamantului’.

Alternativ, putem pur si simplu sa ii intrebam: 

· What is you vision for your company and for your team? 

· Why do you exist (as a team)? 

· What is your purpose of coming/ working together? 

(Critic este sa ii atingem atat la nivel intelectual cat si la nivel emotional. Capture both heart & mind! Without passion you can't achieve anything great!)
7. Vorbind despre training in particular, trebuie sa identificam 3 tipuri de

training:

     - organizational - care este necesar pentru companie prin natura ei, a felului

de activitate - de exemplu selling skills, customer service, computer skills,

effective communication skills, etc.

     - task-oriented (sau de process) - care se refera la diversele functiuni

din companie: accounting, streamlined logistics, negotiation skills, people

management skills, selling distribution, cash flow management, etc.

     - individual-oriented - care tin de pregatirea sau necesarul fiecarui

individ in parte in raport cu munca pe care o face si cu meseria sa. La cei din

vanzari se poate pleca de la lucruri simple ca PSF-ul si communication skills, pana

la strategy development training sau managing a team, managing a key account,

decision mapping, etc.

8. Ceea ce este critic este ca nevoile de training sa fie identificate pe baza

cerintelor de business, de rezultate concrete, nu sa fie scoase dintr-o lista de

ce e disponibil la mine. De aceea, este important sa plecam de la identificarea viziunii de business, de la punerea pe hartie a diferentelor dintre rezultatele actuale si ceea ce se doreste. 

Un exemplu simplu ar fi: 

· de ce avem probleme cu recuperarea banilor? 

· de ce pleaca oamenii din firma? 

· de ce dureaza atat sa distribuim produsele la clientii x sau y? 

Un exemplu mai mare ar fi: 
de ce e nevoie pentru  a dubla afacerea in 2 ani? ...sau pentru a obtine un profit de $10MM pe an? 

Intrebarile astea rebuie sa creeze discontinuitate, sa scoata oamenii din normalitate. 

Rolul meu critic este sa nu-i lasam sa zica nu se poate, ci sa vina cu solutii! Daca nu se poate aici, poate se poate la export, daca nu avem productie suficienta atunci poate mai cumparam, etc.

9. In final, sunt convins ca rezultatul va fi o nevoie de multe alte lucruri decat doar training!
Poate rezultatul va fi ca este nevoie de training de "cum sa dezvoltam o strategie" sau " cum sa penetram key accounts" sau "negotiation skills" sau "people management skills" sau "streamlined logistics" sau "giving feedback" sau "team effectiveness". 

Dar sunt convins ca vor fi necesare si alte schimbari, cum ar fi:

· modul de abordare al pietii/ unor clienti, 

· modul de transmitere a informatiei in echipa si de la/ catre clienti, 

· modul de motivare al angajatilor etc.

Pe baza acestor propuneri, putem sa discutam despre organizarea pe mai departe a trainignurilor.
Cu salutari,

Laurentiu Curca
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