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Treinar com Medo de Perder Talentos?

Luis Sérgio Lico

Muitas empresas vivem um dilema: sentem que precisam treinar os colaboradores, mas temem a
debandada dos profissionais apds a capacitagdo, a maioria indo engrossar os diferenciais da concorréncia.
Isto joga um balde de agua fria nas pretensGes dos empresarios e gestores de pessoas, uma vez que a
empresa investe e, é claro, quer (e merece) ter o retorno em qualidade e produtividade. Este é um
problema que tira o sono de muitas organizagdes.

Mas, e se eles forem embora, de qualquer jeito? Alids, a questdo é outra: qual é o custo de ndo fazer nada e
perder-se internamente em inumeraveis gargalos e retrabalhos, diminuindo em muito a competitividade e
causando danos, as vezes irrepardveis, a imagem corporativa? E preciso pesar bem o discurso do
custo/beneficio, para ndo incorrer em erros mais graves, pois o real problema é o cenario atual das
relagdes de trabalho. Isto significa que as tradicionais abordagens ja ndo funcionam, pois temos que lidar
com outras expectativas e se quisermos ter a lealdade das pessoas, precisamos saber treinar, melhorar a
contratagdo, e uma vez admitidos, saber fazer acordos e mapear bem o que realmente ocorre.

Em minha experiéncia de consultor vejo sérios entraves, que estdo bem distantes do discurso simplista do
ndo vale a pena investir em treinamento. Como instrutor, tenho acesso a informagGes que muitas vezes
ndo chegam aos gestores (as vezes, porque eles ndo querem mesmo ouvir) e, baseado nestas histérias
reais, relaciono os pontos principais do porque os “talentos” vdo embora:

- Porque ndo sentem que terdo futuro e ja chegaram onde poderiam chegar

- A empresa tem um clima organizacional contaminado e dificil de mudar

- A remuneragdo ndo é compativel com as atividades e a média de mercado

- Ndo existe qualquer politica de reconhecimento, somente metas e mais metas

- Os colaboradores ndo recebem feedback adequado, nem orientagdo coerente

- As ferramentas e processos s@o inadequados e ndo se pode falar sobre isso

- Liderangas néio exercem seu papel e sobrecarregam a equipe inutilmente

- Falta capacitagdo técnica e comportamental. Sem falar de integragdo...

- Sobram nogdes equivocadas sobre o papel do “patrdo” e do “empregado”

- Ndo estavam realmente comprometidos, era apenas um emprego

Como se vé, somente as duas ultimas razoes é que sdo diretamente derivadas da “falta de gratiddo” ou
falta de maturidade dos funciondrios. Ndo digo que isto ndo acontega, pois ocorre amiude. S6 que, muitas
vezes 0 erro comeca na contratagdo e na falta de uma soélida cultura organizacional, que dé embasamento a
permanéncia, a despeito das dificuldades. Grupos e subgrupos sociais se formam nas empresas, mas o0s
administradores, na maior parte do tempo somente se preocupam com os resultados analiticos, sem
entender a sua cadeia de formagdo interna. Quer dizer, os resultados sdo atividade derivada de
competéncias e vontade realizadora, se ndo houver disposi¢cdo, adesdo e comprometimento, nenhuma
métrica ou planilha dard um jeito nas coisas

O que fica claro é que ndo é somente um problema de treinar pessoas e depois perdé-las, mas de como se
elaborar um programa de educagdo continuada, pois esta provado que assim se proporciona uma retengao
de maior folego. Isto porque a maioria das empresas pensa em treinamento apenas como um remédio para
ser aplicado em um setor doente ou para colaboradores desmotivados e em conflito. Contudo, ao se
escavar as raizes do problema, o que temos é um intrincado panorama, aonde muitas vezes o tratamento
vém tarde demais. Deve-se pensar o treinamento como estratégia, ndo paliativo. Deve ser eficiente,
dindmico e estar presente na rotina da empresa, sendo pensado como fundamento de exceléncia.
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Para resolver estas questdes, temos que inovar na abordagem, ou seja: estabelecer contratos e acordos de
desempenho, baseados em boas praticas. Veja alguns exemplos:

- O funciondrio entrega resultados? Entdo treine, atualize seus conhecimentos, faca turmas in company e
agregue valor discutindo a realidade da empresa com docentes sérios e cursos customizados. Estabelega
um cronograma anual de treinamentos e quais membros irdo participar. Deixe clara a importancia de estar
nesta equipe que ird ser capacitada e elimine os colecionadores de certificados.

- O colaborador tem realmente potencial? Dé bonus por produtividade, treine, estimule a ambi¢do de um
cargo gerencial, proteja-o da maldade dos incompetentes e estabelega prazos e etapas. Coloque-o no
cronograma de treinamentos e apds o curso, pega feedback e discuta o que aprendeu. Avalie sempre.

- Descobriu um talento? Segure-o: Pague a faculdade, o MBA, dé um carro (leasing) e faga um contrato de
desempenho onde ele tenha que restituir o investimento, pro rata se ele sair dentro do prazo de caréncia.
No minimo vocé terd a projegdo do tempo de estadia do profissional, porque ninguém em sa consciéncia
deixaria uma empresa que paga seus estudos, principalmente se tiver que devolver residuos. Este Ultimo
item vale para todos os exemplos, esta dentro da legalidade e funciona muito bem.

- Quer manter um gestor competente? Faga-o desenvolver multiplicadores, reconhega, treine e recicle,
ofereca um plano de participagdo nos resultados, e se ele continuar a crescer, sempre entregando o que é
pedido, promova ou proponha sociedade.

- Tem problemas entre colaboradores? Chame alguém especializado e faga workshops de integracdo e
alinhamento. Recolha os dados e analise a situagdo. Proponha varias metas de curto prazo e acene com
recompensas e mudangas reais. Faga a integragdo ser uma realidade e avalie o desempenho com base em
valores e posturas. Se ndo adiantar, vocé ja sabe o que fazer com os que ainda ndo deixaram cair a ficha.

Em resumo: as pessoas nem sempre sabem o que querem, mas tem a tendéncia de ficar em uma empresa
gue acene como seu crescimento e atualizagdo, além da possibilidade de empreender mudangas nas suas
rotinas e adequar processos. Naturalmente, é preciso diagnosticar e identificar os desniveis em relagdo ao
que se deseja, estabelecendo planos de agdo estruturados. Mas, cuidado! Muitas vezes, apenas contratar
uma empresa “que vende cursos” nao resolve, pois eles ndo estardo ligando para a realidade de sua
organizagdo. E curso de prateleira ndo serve para ninguém. Ao invés disso, procure saber se o especialista
dard apoio pré e pds evento, além de checar suas qualificagGes académicas e experiéncia no mercado.

Quem se dispde a isto, treina e retém talentos.
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