RETENCAO de talento preocupa executivos

O problema
a lealdade
nas empresas
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Durante 0 més de Junho 70
executivos de topo norte-
-americanos estavam a
procura de emprego. 64
(90%) estavam em funcgdes
hdmenos de um ano.

Sera que hoje os colabora-
dores sio menos leais do
que antigamente? Ou os li-
deres ja nao querem saber
dos seus colaboradores?
“Nos nossos dias a lealda-
de dos colaboradores para
COm a empresa € 0s Seus
representantes existe en-
quanto lhes é conveniente.
As pessoas sdo leais en-
quanto estdo, mas so estio
enquanto a organizacao
lhes ofereca valor acres-
centado”, diz José Banca-
leiro ‘partner’ da Boyden,
empresa de ‘Executive
Search’.

Hoje ja nio hi “empregos
para a vida”. Pelo contra-
rio, hd mais trabalho e mais
pressdo. Exige-se mais dos
colaboradores e retribui-se
pouco. Muito pouco.

“A seguranca da funcio ja
nao € garantida, as promo-
coes nao estdo definidas,
0s crescimentos salariais

Um executivo
muda por questoes
financeiras, mas
também por razoes
de ambiente de
trabalho e por
causa dos colegas,
chefes, pares e
pessoas a quem se
reporta.

sdo mais modestos, € a
Unica certeza é a incerte-
za”, sublinha Pedro Brito,
‘partner’ da Jason Associa-
tes, consultora estratégica
de gestdo de talento.

Mas se é tao dificil encon-
trar um bom lugar, porque
se muda? Um artigo publi-
cado no site da ‘Harvard
Business Review’, num es-
paco dedicado a discussao
sobre lideranca, o autor
apontatrés grandes razoes
para que um executivo
mude de emprego pelo
menos uma vez por ano,
ou mais. Por questdes fi-
nanceiras (a menos que
mude muitas vezes nunca
vai conseguir subir o sala-
rio), por razdes de am-
biente de trabalho (cultura
organizacional e reconhe-
cimento de competéncias)
e por causa dos colegas,
chefes, pares e pessoas a
quem se reporta.

“Ao contrario do que a
maioria das empresas
imagina, a partir de deter-
minado nivel, o ordenado
é uma variavel pouco rele-
vante no processo de de-
cisdo na mudancga”, diz
Pedro Brito. “Um empre- |
gado feliz, com uma forte




FALTA DE LEALDADE OU PROPOSTA
IRRECUSAVEL?

Em 2005, Kai Fu Lee ja foi vice-presidente da
Microsoft, até gue decidiu trocar a empresa
fundada por Bill Gates pela Google. O desafio era
irrecusavel: uma proposta milionaria para lancar
a Google na China. A Microsoft considerou a saida
do empresdrio uma falta de lealdade e processou-
-0, até porgue Lee era um dos que mais sabia
'sobre a empresa de Gates. Acusado pela
Microsoft de poder vir a utilizar informacédo
confidencial na Google, o empresario foi mesmo
condenado a ficar de “boca fechada”. Mas fé-lo
por 3,1 milhGes de euros.

Porgue € que as pessoas
ficam presas a cadeira

¥ As pessoas nao mudam de emprego apenas por
comodismo, ou porque teimam em acreditar em alguns
mitos como ja ndo ter idade para mudar. Mas, de acordo
com os especialistas, qualguer idade pode ser boa.
Enguanto os mais novos estdo mais dispostos a explorar
alternativas, os mais velhos sdo mais avessos a mudanga.
Além disso, trocar de emprego pode n&o significar
recomecar do zero. A experiéncia profissional é sempre

uma mais-valia a ter em conta na hora da entrevista. Certo é

que nunca se deve perder uma oportunidade, pelo menos

em analisar caso a caso. E s6 dar tempo ao tempo, adaptar-
-se e habituar-se aos maus habitos para recomegar de novo.

ligacdo emocional a em-
presa nao muda por mais
10 Ou 15%. Um empregado
insatisfeito muda até por
um salario inferior”,
acrescenta o ‘partner’ da
Boyden.

Os estudos provam que,
em média, a substituicao
de um colaborador chave
tenha um custo de cerca
de 150% do seu salario
anual. E, ndo é exagero.
Basta contar os custos sa-
lariais e as perdas de tem-
po originadas pela saida,

Os estudos provam
que, em média, a
substituicdo de um
colabora dor chave
tenha um custo de
cerca de 150% do
seu saldrio anual.

Isto sem contar
com a reputacao
da empresa e o
desgaste da equipa.

SABIA QUE...

Em 2020 espera-
-Se que uma
pessoa com 38
anos jd tenha tido
14 experiéncias

. profissionais.

o0s custos de recrutamen-
to, de formacdo, o tempo
de conhecimento e adap-
tagdo a zona de trabalho e
ainda as perdas de vendas
originadas pela falta de co-
bertura da zona. Isto sem
contar com a reputacio da
empresa e o desgaste da
equipa.

Recentemente, uma em-
presa do sector farmacéuti-
co, a que a Jason Associates
d4 apoio, perdeu toda a
equipa de vendas em me-
nos de dois meses. Resulta-
do? Pbs em causa a conti-

. nuidade da empresa em

Portugal. Tudo por falta de
estratégia na retencao e
desenvolvimento dos seus
quadros.

Entao porque é tdo dificil
reter talento? Serd que o
problema esta sd na lideran-
¢a? H4 ou nio bons lideres?
“Quando o chefe desenvol-
ve as competéncias de um
colaborador, existe sempre
o risco de ele “voar” para
outras oportunidades pro-
fissionais mais altas”,
adianta José Bancaleiro.

E ndo s0. De acordo com
Pedro Brito, da Jason As-
sociates, “a rotacio tam-
bém é importante. Pro-
move 0 crescimento de
elementos mais jovens,
de elevado potencial,
para funcdes de maior
responsabilidade e da
oportunidade para a em-
presa “respirar” e redefi-
nir a sua estratégia de
gestao de talento”.

O problema estd na saida
das pessoas com talento
para oportunidades laterais
ou mais baixas, s6 por ques-
toes de conflito interno.

O segredo esta em alinhar,
tanto quanto possivel, os
interesses individuais dos
colaboradores com os da
empresa. “Encontrar for-
mas de ajudar cada pessoa
a gerir o seu stress do dia-
a-dia, em vez de criar be-
neficios generalistas que
muitas vezes sao desvalo-
rizados ou efémeros”, diz
Pedro Brito.

E por isso que manter a
mesma funcdo é bom en-
quanto ha perspectivas de
desenvolvimento. Se, com
o passar dos anos, o cargo
ocupado passar a ser de-
masiado “pequenc”, é si-
nal que estd na altura de
mudar. Dentro ou fora da
organizacio. m
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