Cross-training em RH: aprender a ensinar

Na gestao de recursos huma- /[ vem competéncias e aumen-
nos, o conceito de cross-trai- e tam a versatilidade. Contribui
ning consiste na preparacao igualmente para o empower-
de trabalhadores para a exe- ment, potencia-lhes a evolu-
cucio de funges de colegas — ¢do na carreira, mantém-nos
por exemplo, Sicrano aprende =~~~ atualizados, torna-os mais
tarefas de Beltrano, enquanto II;EO(;URS 08 empaticos, aumenta a cons-
Beltrano aprende as de Sicra- HUMANOS ciéncia sobre o todo da orga-
no. Muitas vezes referida em PEDRO ALMEI-  nizagdo, melhora relagoes en-
portugués como capacitacio I?S‘I\lego tre departamentos, garante

cruzada, é uma estratégia ex-
tremamente valiosa, devido
ao menor custo implicado na formagio
entre pares, mas também a no-inter-
rupgao das tarefas durante a aprendi-
zagem. A capacitagio cruzada pode
ser: horizontal, quando se aprendem
tarefas do mesmo nivel de responsabi-
lidade; ou vertical, quando em pata-
mares diferentes.

E uma prética vantajosa para chefes,
por conferir-lhes maior adaptabilidade
na gestdo das equipas, mas também
para os seus subalternos, que desenvol-
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alternativas a calendarizagao
e adistribuigao de tarefas,
previne o cansaco a longo prazo e a es-
tagnacao da posicdo pessoa-cargo.
Pode ainda reduzir o absentismo e o
turnover, ou a rotatividade indesejada.
E uma das praticas mais utilizadas na
integracio de novos trabalhadores.
Algumas estratégias para promover
o cross-training nas organizacGes po-
dem passar por: implementar um pro-
grama de mobilidade interna, que
pode incluir a rotagio de func¢oes; adi-
cionar agGes formativas on-the-job ao

plano de formagao; identificar poten-
ciais formadores internos e os conheci-
mentos que podem transmitir; verifi-
car as preferéncias ocupacionais dos
atuais trabalhadores; desafiar chefes
ou gestores a assumirem outras equi-
pas durante um periodo de tempo; or-
ganizar trocas de fungoes interdepar-
tamentais, como a iniciativa “um dia
no teu lugar”; oferecer incentivos na
obtencao de certificagdo em novas fun-
¢Oes ou sistemas; e ndao esquecer de pe-
dir feedback no final de cada processo.
Mas nem tudo séo vantagens, e até
a capacitagdo cruzada tem um lado
que requer atencao. Solicitar que um
trabalhador ensine a sua arte e parti-
lhe as suas competéncias com outros
pode ser interpretado como uma
ameaca ao posto de trabalho. Estu-
dos da psicologia organizacional su-
gerem que, nalguns casos, pode até
originar: clima de competitividade
(raramente assumido); sentimento

generalizado de insatisfagdo; menor
produtividade; desmotivacdo; e ain-
da perda de concentracdo. Estes si-
nais podem manifestar-se, por
exemplo, na omissao de informagéo:
Sicrano decide ndo ensinar tudo, ou
ocultar uma parte que pode ser ful-
cral para a boa execugao da tarefa.
Mas como podem os gestores lidar
com esta dificuldade? Dando socos na
mesa e decretando que todos devem
partilhar saberes sem questionamen-
tos? Nao. Com melhor comunicacao.
Um processo de capacitagio cruzada
deve ser, ele préprio, explicado. Mais
importante: os porqués devem ser
claros — Sicrano devera saber por que
motivo transmitird a sua mestria a
outra pessoa. Com honestidade se ga-
rante honestidade. Outro aspeto é a
reciprocidade da pratica: a capacita-
¢do é cruzada, ou seja, bidirecional.
Aquele que ensina também aprende.
Estamos sempre a aprender. «




