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TREINAMENTO

ndo pode ser visto como custo
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Treinar e desenvolver executivos e lidestores é investir
para que eles atuem em todos 0s processos e a empresa
tenha diferencial competitivo.

inguém duvida que pessoas bem desenvolvidas facam melhor

seu trabalho. O ambiente de negdcios muda a todo instante e

a competitividade s6 aumenta. Para enfrentar esta situacdo é
necessario contar com profissionais preparados para criar novos pro-
cessos, melhorar e aperfeicoar os existentes, criar novos produtos e
servigos que se diferenciem dos concorrentes e motivem os clientes a
fazer novos pedidos.

O que dizer entdo quando as empresas sdo do setor petrolifero, uma
4drea em que as caracteristicas do negécio mudam instantaneamente
conforme as noticias sobre a disponibilidade de petréleo aumenta ou
diminui ao sabor de especulacdes ou noticias verdadeiras? Indepen-
dentemente dessas oscilacoes, as empresas necessitam estar voltadas
para os clientes, pois sdo eles que dao sustentabilidade ao negdcio.

Nao é possivel uma empresa se desenvolver voltada para o clien-
te se os processos que ddo sustentacdo a sua operacdo ndo forem
adequados. E preciso ter o minimo de ferramentas e recursos para se
conseguir realizar o que se pretende. Os processos precisam ser
desburocratizados, de vanguarda, buscando a exceléncia, acessiveis,
colaborativos e ageis. A arquitetura organizacional, as praticas e os
procedimentos operacionais precisam ser moldados de forma a facili-
tar o trabalho, permitindo que o processo criativo esteja totalmente
voltado para o cliente. Mesmo quando a situacdo do mercado é emi-
nentemente compradora, nenhuma empresa de capital aberto, por
exemplo, poderd se dar ao luxo de ndo zelar pela sua produtividade
e, conseqientemente, pelo resultado do capital que serd repassado
ao acionista.

Todas as empresas de sucesso continuam investindo na prepara-
cdo de seus funcionarios, pois este é reconhecidamente um grande
diferencial de competitividade. O treinamento nao pode ser visto como
custo, pois ele, na realidade, ¢ um investimento que déd excelente
retorno quando bem feito e voltado para as pessoas certas. E incrivel
que muitas empresas prefiram ter um quadro de pessoal despreparado
para lidar com os novos desafios da atualidade a investir num time
de ponta. No médio e longo prazo, essas empresas estardo cometen-
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do um verdadeiro suicidio. Por mais tradicionalista
que seja a area de petrdleo, também ela é afeta a
constantes mudancas que impactam a gestao dos
negocios. Sem um capital humano preparado de
modo adequado, dificilmente conseguirao lidar bem
com as transformacdes que irdo ocorrer indepen-
dentemente de sua vontade.

A cultura de treinamento é um processo educativo
que leva tempo. Por isso, as empresas precisam in-
vestir constantemente no desenvolvimento de suas
liderancas para que as mesmas entendam impor-
tdncia de se promover o treinamento continuo, tanto
técnico quanto comportamental, mas especialmente
voltado para a capacitacdo no entendimento dos pro-
cessos de negocios. O processo educacional deve
sempre se renovar, conforme forem surgindo novi-
dades que agreguem valor ao cliente, e nao deve se
encerrar nunca.

As pessoas, hoje, continuam chegando ao
mercado de trabalho com uma formacgao bastan-
te deficiente. E necessario criar condicées para
que elas possam desenvolver suas competéncias
nas praticas empresariais correntes. E indispen-
savel que os gestores do capital humano, sobre-
tudo a area de Recursos Humanos, tenham cada
vez mais visadao sistémica, multicultural,
interdisciplinar e uma alta capacidade de
integracdo. A colaboracdo é uma competéncia
chave para o sucesso de qualquer organizacao.

Para que os individuos atinjam esse estagio,
€ imprescindivel que as empresas invistam cada
vez mais no seu desenvolvimento, tanto com agoes
de treinamento continuo como em mentoring e
coaching. Os talentos, em todos os niveis da es-
trutura organizacional (do chéo-de-fabrica até a
presidéncia), precisam praticar para aprender.
Quanto mais preparados estiverem, mais adequa-
damente irdo executar suas tarefas. Ao optarem
em ndao investir de modo macigo, as organizacoes
simplesmente estardo limitando o crescimento
deste capital e caminhando para uma situacao in-
sustentavel.

Percebe-se, aqui, o papel dos processos e de sua
gestdo. A gestdo por processos é um modelo que
parte do valor atribuido pelo cliente final ao produto
ou servico que deseja receber. Toda a cadeia de va-
lor e os processos sdao desenhados ou redesenhados
para que isso aconteca. As grandes atividades
(macroprocessos) sdo entdo classificadas pelo seu
valor agregado, de modo a orientar como serao exe-
cutadas e geridas. A esséncia da gestdo por proces-
sos se encontra na afirmacao de que tudo o que
vier a ser feito tem de ser orientado pela satisfacao
do cliente (interno ou externo). Isto leva de imedi-
ato ao questionamento das estruturas tradicionais,
que privilegiam os objetivos definidos por area fun-
cional (visdo vertical) e concedem menor ou ne-
nhuma importancia ao conjunto de atividades rea-
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lizadas pelas 4reas (visdo horizontal) que, no final
das contas, gera o produto ou servico que o cliente
recebe.

Por este motivo, quando se fala de gestao por pro-
cessos trata-se de um conceito maior, o sistema de
gestao que ird definir como iremos fazer para atender
o cliente. E isto envolve modelo de negocio, estraté-
gia, processos, organizacao, pessoas e tecnologia. Por
fim, constitui-se na principal diretriz para o desen-
volvimento da operacao empresarial. Fica evidente a
necessidade de todos entenderem essa nova forma
de gestdo e a da necessidade de seu aprendizado.

Outro aspecto no qual todas as organizacoes de-
vem pensar, e os seus lidestores transformarem em
acao, refere-se as inovacdes nas formas de se lidar
com a educacao de adultos. A inovacao consiste em
grande parte em saber fazer com que as pessoas
evoluam frente a desafios reais, por meio de formas
diversificadas de aprendizagem. O uso de pergun-
tas, metéaforas, raciocinio analégico, intuicdo, imagi-
nacao sao essenciais para mobilizar pessoas na su-
peracdo de obstdculos e geracdo de algo novo, dife-
rente e impactante. Serd essa abordagem conhecida
pelos gestores, lideres e profissionais responsaveis
pelas areas de treinamento nas empresas?

Neste mundo cada vez mais complexo, onde
os desafios se avolumam e globalizam todos os
dias ndo é mais possivel pensar e agir de forma
segmentada. E preciso somar conhecimentos, ha-
bilidades e motivacées. E preciso usar todos os
sentidos e todo o potencial de nosso cérebro e
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mente. Quando olhamos ao nosso redor € facil
identificar pessoas que sdo claramente lideres e
péssimos gestores. Assim como podemos reconhe-
cer os fantasticos tocadores de projetos, coman-
dando centenas de pessoas, sem a minima sensi-
bilidade de lideranca. Quem tiver tendéncias ape-
nas para um dos lados precisa urgentemente bus-
car desenvolver o outro. As empresas precisam de
lideres que sejam gerentes e de gerentes que se-
jam lideres. Ou seja, elas precisam de lidestores.

E quais seriam as caracteristicas mais latentes
dos lidestores? Talvez a que desponta como uma
das mais importantes seja a de trabalhar com a ca-
beca e com o coracgdo, conforme os cendrios forem
exigindo trabalhos com mais ciéncia ou arte, res-
pectivamente. A ética, o cardter, assumir e ter res-
ponsabilidade conforme as dimensdes do conceito
de desenvolvimento sustentdvel e ter estabilidade
emocional, mesmo no caos, sao fundamentais. Ou-
vir, orientar, dar feedback, delegar, corrigir, tomar
decisdes, motivar, trabalhar em e com equipes, de-
dicar-se para o sucesso do todo e de todos, desen-
volver as pessoas e ter talento social surgem como
mola propulsora advinda da lideranca e geréncia e
voltada para um resultado global. Planejar, ter in-
tuicdo, controlar, ter sensibilidade, cuidar dos de-
talhes, ter visdo holistica, cuidar dos processos, ter
dedicacao ao coletivo, aprender a aprender, apren-
der a aprimorar, aprender a reaprender, aprender
a recomecar, aprender a ensinar, fomentar a
melhoria continua, desenvolver a percepcao, cui-
dar dos clientes, gerir projetos e inovar sao compe-
téncias complementares que transformam lideres e
gerentes em lidestores.

Os executivos que nao sejam lidestores terdao cada
vez mais dificuldades de cumprir suas metas, cada
vez mais repletas de indicadores que envolvem si-
multaneamente resultados econdmicos e de gestdao
do capital humano. Indicadores estes que permeiam
de forma globalizada e interdependente os proces-
sos das empresas. Num mundo em que a colabora-
cdo é essencial para a competitividade, o crescimen-
to e o lucro das empresas, ser um lidestor é condigdo
essencial para ter sucesso na nova economia global.
Eles precisam praticar a lideranca colaborativa, aju-
dando nédo apenas as suas equipes, mas também os
seus pares e todos os stakeholders que estejam de
alguma forma contribuindo para a sustentabilidade
da organizacdo. A sobrevivéncia da empresa €, no
fim das contas, a sobrevivéncia da grande maioria
que 14 trabalha ou depende dela.

E vocé, estd preparado para ser um lidestor? l



