_E-book _ ‘B

Eearnineg
Gestao de

/A‘ ({:/C[ /Cr(" _'5/' S Talentos

O ISAE

Escola de Negocios




Indice

Introducao 03
Capitulo 1 05
Capitulo 2 07
Capitulo 3 10
Capitulo 4 12
Capitulo 5 20
Capitulo 6 23

Conclus3ao 31




\\\\\ ducdo K

Por que
[ earning Agility?

QO



Introducao

Vivenciamos uma era de complexidade jamais vista, exigindo das pessoas
uma mentalidade adaptavel e flexivel, com prontidao para o aprendizado e
experimentacao. Uma forca de trabalho dinamica e 4gil sera cada vez mais
critica para o sucesso das organizacoes.

Neste contexto, o Learning Agility tem se tornado um conceito frequente no
vocabulario corporativo, sendo considerado um dos melhores preditores de
alto potencial na gestao de talentos.

Em sintese, Agilidade de Aprendizagem é a capacidade de aprender com
a experiéncia, desenvolver de forma agil e eficaz novas habilidades e aplica-
las em situacoes inéditas ou de maior complexidade.

Pessoas com alto Learning Agility possuem um repertorio maior de solucoes
e abordagens quando confrontadas com novos desafios, uma vez que se
colocam intencionalmente em situacoes de aprendizado e desfrutam das
licoes da experiéncia.

Uma pesquisa conduzida por McCall e Lombardo investigou profissionais
que haviam sido promovidos recentemente para cargos executivos,
observando especificamente os motivos de insucesso em atividades inéditas
e/ou de maior complexidade.

O estudo demonstrou que a dificuldade em alcancar éxito deve-se,
principalmente, pela nao adaptacao as novas situacoes, utilizando-se em
excesso padroes anteriores de respostas.

O objetivo deste material é convidar a todos os profissionais olharem para as
carreiras pela lente do Learning Agility, principalmente na gestao de talentos,
assegurando que os profissionais certos estejam nos lugares certos e com
potencial paraliderar frente a desafios de maior complexidade.
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Agilidade de Aprendizagem ¢é a capacidade de aprender com a experiéncia,
desenvolver de forma agil e eficaz novas habilidades e aplica-las em situacoes
inéditas ou de maior complexidade. Trata-se da flexibilidade de abordar
situacoes de multiplas perspectivas e a velocidade de aprender coisas novas.

Ou seja, o Learning Agility ¢ um conjunto de habilidades de aprendizado
rapido que auxiliam os profissionais a terem melhor desempenho diante de
desafios complexos. Considerando que o mercado esta cada vez mais
dinamico, incerto e desafiador, trata-se de uma competéncia extremamente
valiosa para as organizacoes.

O construto Agilidade de Aprendizagem proposto por Lombardo e Eichinger
contempla quatro dominios: Agilidade em Mudancas, Agilidade
Mental, Agilidade Interpessoal e Agilidade em Resultados, e um fator
transcendente, a Autoconsciéncia.

Profissionais considerados Learning Agility possuem altos scores nas cinco
dimensoes, o que demonstra um modelo mental altamente adaptativo e
habilidade para aprender com a experiéncia e aplicar de forma agil este
aprendizado em situacoesinéditas.
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Um dos principais objetivos da gestao de talentos € assegurar o profissional
certo no lugar certo e com potencial para lidar com desafios de maior
complexidade. Entretanto, as abordagens tradicionais baseadas no
desempenho para identificar e desenvolver futuros lideres nao atendem mais
essa necessidade.

Com foco em identificar talentos, muitas organizacoes consideram apenas a
mensuracao de desempenho no atual trabalho. Entretanto, € importante
lembrar que o melhor preditor de comportamento futuro é o comportamento
passado. Portanto, é preciso lembrar que ao ser promovido, o profissional
enfrentara desafios com maior complexidade.

Uma pesquisa conduzida pelo Conselho de Lideranca Criativa constatou
que apenas 29% dos profissionais de alto desempenho eram realmente de alto
potencial. Por outro lado, 93% dos profissionais de alto potencial
apresentavam também alto desempenho quando promovidos para funcoes de
maior complexidade.

A lente que se adota ao investigar o potencial é a lente da capacidade de
aprendizagem. Busca-se profissionais com prontidao e capacidade de
lideranca para progredir, por meio de maultiplas funcoes de maior
responsabilidade, complexidade e escopo.

Nesse sentido, uma avaliacao de Learning Agility considera uma anélise que
transcende o desempenho atual, € necessario investigar caracteristicas que
evidenciem competéncias para dar conta de desafios futuros e de maior
complexidade, contemplando caracteristicas pessoais, experiéncias e
efetiva abertura ao aprendizado.

HpEaEEN

curiosidade abertura ao

novo, capaadade analitica, disposicao para mudar, habilidade de
criar conexoes entre pontos de vista diferentes, postura que inspira
confianca, busca por autodesenvolvimento, resﬂlenma etc.

[Experigncias anteriores: .o com sucesso

em areas, funcoes e desafios diferenciados. Lideranca e

participacao efetiva em comités e projetos

inovadores. Experlen01as com diferentes perfis de
lideres e equipes.

. flexibilidade e agilidade, desejo de abracar novos
‘q-..h desafios, evidéncias de situacdoes em que

aprendeu rapidamente com a experiéncia e
aplicou com éxito o aprendizado.




A metodologia de Learning Agility permite que uma organizacao avalie o
potencial dos profissionais de forma objetiva e com profundidade, em lugar da
preocupacao com entregas especificas, que sao fugazes por natureza.

Nesta métrica de valor, o foco deve recair sobre o aprendizado agil, como a
principal capacidade de resposta aos desafios futuros, contemplando
comportamentos que evidenciem agilidade intrapessoal, interpessoal,
mental, flexibilidade paramudancas e geracao de resultados de valor:

Agiliclade Intrapessoal JAutoconhecimento: o ;:au quc o profissional

apresenta de visao de si mesmo, compreendendo suas proprias fortalezas e fraquezas e utilizando esse
conhecimento para potencializar seu aprendizado e evoluir.

Agiliclade II‘ItEI’PESSOaIS a medida que o profissional possui abertura e flexibilidade nos

relacionamentos, aprende com diferentes pontos de vista, aprecia a interacao com pessoas diferentes,
entende fortalezas, interesses e limitacoes dos outros, e contribui efetivamente para desenvolver o
potencial de pessoas e equipes.

Agiliclade Mental: a medida que o profissional lida bem com a

complexidade e resolucao de problemas, examina desafios de forma original,
construindo conexoes e solucoes inovadoras.

Agilidade para Mudangas: o grau em que o profissional

que apresenta adaptabilidade, explora novas opc¢oes e solucoes, tem visao
de futuro elidera as iniciativas de mudancas organizacionais.

Agiliclade para Resultados: a medida que o profissional é

motivado a desafios e consegue entregar resultados em situacoes novas e
adversas, com uma postura que constroéi confianca em si e nos outros.

CETUN|WA L earning Agility na gestio de talentos

QO

Para que a gestao de talentos seja efetiva € necessaria uma ambiéncia de
aprendizagem que transborde para a cultura organizacional, oportunizado
clareza de proposito, desafios e autonomia para aprender. Esta mentalidade de
aprendizado tera impacto nao somente nas entregas que as organizacoes estao
realizando hoje, mas sobretudo no futuro que estao construindo.

Somente 15% da forca de trabalho no mundo tem alta
capacidade de agilidade de aprendizado;

Companhias que contam com executivos de alto aprendizado

agil apresentam lucratividade 25% maior que seus pares;

Ao ser promovido a niveis superiores, 71% dos profissionais
de alto desempenho nao apresentaram alto potencial, mas
93% dos profissionais com alto potencial apresentam alto
desempenho;

Executivos com altos niveis de agilidade de aprendizado,
apresentam tolerancia a ambiguidade, empatia e fluidez

social e sao 5X mais propensos a serem altamente engajados
naempresa;

Pessoas com alta agilidade de aprendizado sao promovidas
2X maisrapido que as demais.

Fonte: Consultoria Korn Ferry, Corporate Leadership Council
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A gestao de talentos ¢ um pilar fundamental para o sucesso e crescimento
sustentavel das organizacoes. Identificar, desenvolver e reter talentos
estratégicos sao atividades-chave que requerem uma abordagem abrangente e
orientada para o futuro.

No cenario corporativo em constante transformacao, o conceito e uso da
metodologia de Learning Agility tem se tornado cada vez mais comuns,
destacando-se como um preditor fundamental de alto potencial.

Esse enfoque representa uma mudanca fundamental na abordagem da gestao
de talentos, traduzindo uma métrica de valor que se concentra na agilidade de
aprendizagem como a principal capacidade de resposta aos desafios presentes
e futuros.

Portanto, a incorporacao da avaliacao de Learning Agility em sua estratégia de
gestao de talentos pode fornecer informacoes valiosas para maximizar o
potencial e o desenvolvimento dos profissionais e dos resultados de sua
organizacao.

A lente de Learning Agility ultrapassa o desempenho atual, buscando
identificar evidéncias comportamentais que apontem para um potencial de
longo prazo, com foco em cinco dimensoes essenciais de aprendizagem:
autoconhecimento, agilidade com pessoas, agilidade para mudancas,
agilidade mental e agilidade para resultados.

Os 3 tipos de

profissionais:

Busca profundidade de conhecimento. E reconhecido em sua funcio, especialista, com alto
conhecimento técnico. Demonstra certa resisténcia para mudanca de comportamento. Tende a ser
sistematico e cauteloso. Prefere trabalhar sozinho e responsabilizar-se pelas entregas individuais.
Valoriza atradicao e prefere técnicas e abordagens comprovadas.

Transita entre comportamentos de amplitude e profundidade. Pode trabalhar bem a gestao de
outras areas, porém nao muito distante de sua area de expertise. Tende a iniciar mudancas em
métodos e processos. Consegue desempenhar bem seu papel em ambientes novos, mas nao
apresentainclinacao abuscar ainovac¢ao com constancia.

Demonstra amplitude de aprendizagem, facilidade de transitar, compreender e liderar diferentes
areas, tem interesses amplos, lida bem com a ambiguidade e complexidade. Apresenta disposicao
para mudanca de comportamento, com abertura e flexibilidade para compreender pontos de vista
diferentes. Gosta de experimentar e liderar mudancas.
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O modelo Nine Box é uma ferramenta amplamente utilizada em gestao de
talentos para avaliar e posicionar os colaboradores com base em
desempenho e potencial. Nesse contexto, o Learning Agility ingressa como
um preditor essencial para avaliar o potencial profissional, especialmente
em posicoes delideranca.

A incorporacao de Learning Agility ao modelo Nine Box proporciona uma
visao holistica dos colaboradores, considerando nao apenas seu
desempenho atual, mas também seu potencial de crescimento e
aprendizado.

A reuniao do mapa de talentos € um momento estratégico para a gestao de
talentos nas organizacoes. Nesse encontro, os gestores, lideres e
profissionais de area de Desenvolvimento Humano, se reinem para discutir
o desempenho e o potencial de crescimento de cada colaborador, com o
objetivo de identificar e desenvolver talentos estratégicos que contribuirao
para o sucesso e o crescimento da empresa.

Durante areuniao do mapa de talentos, os participantes trazem as informacoes
coletadas a partir de avaliacoes de desempenho, feedbacks, observacoes
praticas e analises de competéncias. Essas informacoes sao utilizadas para
posicionar cada colaborador em um grafico conhecido como Nine Box Grid.

O Nine Box Grid é uma ferramenta visual que categoriza os talentos com base
no desempenho atual e no potencial de crescimento. Ele € dividido em nove
quadrantes, que variam desde os High Potentials (colaboradores com alto
desempenho e alto potencial) até os Needs Development (colaboradores
com baixo desempenho e baixo potencial).

Os colaboradores sao posicionados em diferentes quadrantes de acordo com
sua avaliacao de potencial, Learning Agility e outros critérios relevantes. Os
High Potentials geralmente sao considerados para projetos de lideranca e
oportunidades de crescimento dentro da organizacao, enquanto os
colaboradores no quadrante de Needs Development sao alvo de planos de
desenvolvimento personalizados.

Ao conduzir as perguntas estratégicas durante o mapa de talentos, os gestores
devem evitar julgamentos precipitados e se concentrar nas evidéncias de
comportamentos apresentadas pelos colaboradores. Isso inclui analisar de
forma imparcial as respostas, as realizacoes e o potencial de crescimento de
cada profissional, sem preferéncias ou influéncias pessoais.
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Nine Box Gid

ALTA PERFORMANCE E ALTO POTENCIAL.:

AResultados de Alta Performance (Agilidade para Resultados):
Superam os resultados contratados e procuram constantemente por
oportunidades desafiadoras, como assumir projetos complexos ou liderar
equipes multifuncionais.

ACuriosidade intelectual (Agilidade para Mudancas e Mental):
Demonstram interesse em aprender sobre diversas areas e tém uma sede de
conhecimento que os leva a explorar novas ideias e conceitos.

AAdaptabilidade rapida (Agilidade para Mudancas): Sao capazes de
se ajustar rapidamente a mudancas e ambientes em constante evolucao, sendo
flexiveis e abertos a diferentes abordagens.

Inovacao e pensamento criativo (Agilidade para Mudancas e
Mental): Apresentam ideias originais e propoem solucoes inovadoras para
desafios complexos, buscando constantemente melhorias e avancos.

ALideran(;a (Agilidade Interpessoal): Demonstram amplitude e
habilidades de lideranca, como inspirar e motivar equipes, demonstrar
resiliéncia e assumir a responsabilidade por equipes e resultados. Estao

prontos para assumir novos desafios e posicoes.
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AV
ALTA PERFORMANCE E POTENCIAL MODERADO:

% Orientacao para resultados: Demonstram consisténcia em
atingir/superar metas e entregas, com um foco claro em alcancar resultados
tangiveis e mensuraveis.

A. Colaboracao eficaz: Tendem a trabalhar bem em equipe,
estabelecendo relacoes de confianca com colegas e contribuindo para o sucesso
coletivo.

AAprendizado autonomo: Mostram iniciativa em buscar
oportunidades de aprendizado. Em geral, iniciam mudancas nos métodos e
processos.

AResolu(_;’éio de problemas: Demonstram capacidade criativa na
resolucao de problemas.

A Lideranca (Agilidade para Mudancas e Interpessoal): Podem
crescer em sua funcao atual e tém potencial de lideranca, se desenvolvidos,
para assumir cargos de maior complexidade.

MAN

ALTA PERFORMANCE E BAIXO POTENCIAL.:

AOrientage’io para resultados (Agilidade para Resultados):
Demonstram consisténcia em atingir metas e entregas, com um foco claro em
alcancar resultados tangiveis e mensuraveis em sua area.

Resisténcia a Mudancas (Baixa Agilidade para Mudancas):
Demonstram resisténcia a mudancas e podem expressar relutancia em adotar
novas praticas ou enfrentar desafios desconhecidos.

Falta de iniciativa (Baixa Agilidade para Mudancas e
Autoconsciéncia): Mostram pouco interesse em buscar oportunidades de
aprendizado e desenvolvimento fora da sua area de especialidade, preferindo
permanecer em sua zona de conforto.

Resisténcia a feedbacks construtivos (Baixa Agilidade
Interpessoal e Autoconsciéncia): Podem mostrar resisténcia ou ficar na
defensiva diante de feedbacks, em vez de usar essas informacoes para melhorar
seu desempenho.

AEspecialista consistente (Baixa Agilidade para Mudancas):
Normalmente sao profundos conhecedores de sua funcao, mas nao estao

preparados para maiores responsabilidades.
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AV

PERFORMANCE MODERADA E POTENCIAL ALTO:

41., Resultados dentro do Esperado: Apresentam desempenho
satisfatorio, mas sem se destacarem ou apresentarem resultados excepcionais.

42, Curiosidade intelectual (Agilidade para Mudancas e Mental):
Demonstram interesse em aprender sobre diversas areas e tém uma sede de
conhecimento que os leva a explorar novas ideias e conceitos.

4 3. Adaptabilidaderapida (Agilidade para Mudancas): Sao capazes de
se ajustar rapidamente a mudancas e ambientes em constante evolucao, sendo
flexiveis e abertos a diferentes abordagens.

Inovacao e pensamento criativo (Agilidade para Mudancas e
Mental): Apresentam ideias originais e propoem solucoes inovadoras para
desafios complexos, buscando constantemente melhorias e avancos.

A5. Lideranca (Agilidade Interpessoal): Demonstram amplitude e
habilidades de lideranca, como inspirar e motivar equipes, demonstrar
resiliéncia e assumir a responsabilidade por equipes e resultados. Tendem a ter
prontidao para assumir novos desafios e posicoes.

MAN
PERFORMANCE MODERADAE POTENCIALMODERADO:

1., Resultados dentro do Esperado: Apresentam desempenho
satisfatorio, mas sem se destacarem ou apresentarem resultados excepcionais.

Estudos apontam que a maioria dos profissionais se encontra neste quadrante.

2., Conhecimento da funcao: Demonstram habilidades e competéncias
necessarias para suas funcoes. Apresentam habilidades e competéncias
suficientes para cumprir as responsabilidades do cargo, mas podem nao
apresentar diferenciacao significativa em comparacao a outros colaboradores.

3., Adaptabilidade moderada: Demonstram capacidade de lidar com
sucesso frente a situacoes inéditas, desde que recebam o suporte adequado.

4. Autoconhecimento: Tendem a ter entendimento de suas habilidades,
pontos fortes e areas de melhoria, buscando melhorar seu desempenho e
habilidades relevantes para sua funcao atual.

5.  Potencial de Lideranca: Possuem capacidade de ampliar suas
habilidades, adquirir conhecimentos adicionais e alcancar um nivel mais alto
de desempenho, caso recebam o suporte e as oportunidades adequadas. Ainda
nao estao preparados para novos cargos e desafios, mas podem ser

> D>
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AV

PERFORMANCE MODERADA E BAIXO POTENCIAL:

AResultados dentro do Esperado: Apresentam desempenho
satisfatorio, mas sem se destacarem ou apresentarem resultados excepcionais.

AResisténcia a Mudancas (Baixa Agilidade para Mudancas):
Demonstram resisténcia a mudancas e podem expressar relutancia em adotar
novas praticas ou enfrentar desafios desconhecidos.

AFalta de iniciativa (Baixa Agilidade para Mudancas e
Autoconsciéncia): Mostram pouco interesse em buscar oportunidades de
aprendizado e desenvolvimento fora da sua area de especialidade, preferindo
permanecer em sua zona de conforto.

Resisténcia a feedbacks construtivos (Baixa Agilidade
Interpessoal e Autoconsciéncia): Podem mostrar resisténcia ou ficar na
defensiva diante de feedbacks, em vez de usar essas informacoes para melhorar
seu desempenho.

AAFoco na sua funcio (Baixa Agilidade para Mudancas):
Normalmente sao conhecedores de sua funcao, sem prontidio para maiores
responsabilidades.

MAN
BAIXA PERFORMANCE E ALTO POTENCIAL.:

AResultados Insuficientes: Apresentam dificuldade em cumprir
prazos e metas e entregam resultados abaixo do esperado.

ACuriosidade intelectual (Agilidade para Mudancas e Mental):
Demonstram interesse em aprender sobre diversas areas e buscam
conhecimento que os leva a explorar novas ideias e conceitos.

AAdaptabilidade rapida (Agilidade para Mudancas): Sao capazes de
se ajustar rapidamente a mudancas e ambientes em constante evolucao, sendo
flexiveis e abertos a diferentes abordagens.

Alnovag:ﬁo e pensamento criativo (Agilidade para Mudancas e
Mental): Apresentam ideias originais e propoem solucoes inovadoras para
desafios complexos, buscando constantemente melhorias e avancos.

AAmplitude: Demonstram amplitude, facilidade de navegar por
diferentes desafios e aprender. Podem nao performar bem, por estarem em
funcoes ou areas inadequadas ao seu perfil.

> D>




Capitulo 4

AV

BAIXA PERFORMANCE E POTENCIAL MODERADO:

A Resultados Insuficientes: Apresentam dificuldade em cumprir
prazos e metas e entregam resultados abaixo do esperado.

AConhecimento da funcao: Apresentam habilidades e competéncias
suficientes para cumprir as responsabilidades do cargo, mas podem nao
apresentar diferenciacao significativa em comparacao a outros colaboradores.

AAdaptabilidade moderada: Demonstram capacidade de lidar com
sucesso frente a situacoes inéditas, desde que recebam o suporte adequado.

AAutoconhecimento: Tendem a ter entendimento de suas habilidades,
pontos fortes e areas de melhoria, buscando melhorar seu desempenho e
habilidades relevantes para sua funcao atual.

A Potencial de Lideranca: Possuem capacidade de ampliar suas
habilidades, caso recebam o suporte e as oportunidades adequadas.

MAN
BAIXA PERFORMANCE E BAIXO POTENCIAL.:

AResultados Insuficientes: Apresentam dificuldade em cumprir
prazos e metas e entregam resultados abaixo do esperado.

AResisténcia a Mudancas (Baixa Agilidade para Mudancas):
Demonstram resisténcia a mudancas e podem expressar relutancia em adotar
novas praticas ou enfrentar desafios desconhecidos.

AFalta de iniciativa (Baixa Agilidade para Mudancas e
Autoconsciéncia): Mostram pouco interesse em buscar oportunidades de
aprendizado e desenvolvimento fora da sua area de especialidade, preferindo
permanecer em sua zona de conforto.

AResisténcia a feedbacks construtivos (Baixa Agilidade
Interpessoal e Autoconsciéncia): Podem mostrar resisténcia ou
defensividade diante de feedbacks, em vez de usar essas informacoes para
melhorar seu desempenho.

ABaixa Adaptabilidade: Tém resisténcia em adotar novas praticas ou
tecnologias. Essa falta de adaptabilidade pode limitar sua capacidade de
enfrentar desafios e evoluir em suas funcoes.
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Traduzido em métrica de valor e sendo considerado atualmente um dos
melhores preditores de alto potencial na gestao de talentos, a forma mais usual
do Learning Agility é em formato de Assessment de perfil profissional voltado
a programas de sucessao de liderancas.

Pesquisas tem evidenciado que organizacoes dirigidas por lideres com alta
agilidade de aprendizagem, apresentam maior lucratividade e engajamento
profissional.

No entanto, seu uso nao se restringe a processo sucessorios, pode ser
potencializado em toda a cadeia de atuacao de RH estratégico, desde o
processo de atracao de profissionais até a criacao de uma cultura de
aprendizagem agil, expandido também para arede de stakeholders.

Para atrair profissionais com alto potencial, deve-se repensar a forma de
selecao das pessoas que ingressam na organizacao e composicao dos times,
buscando formar uma equipe autonoma, resiliente e com prontidao para
aprender e responder aos desafios atuais e futuros.

v

v

As dimensoes de Learning Agility podem ser traduzidas nos processos
seletivos em avaliacoes, entrevistas, dinamicas, cases e desafios da
organizacao. Assim como, na valorizacao da diversidade, compondo equipes a
partir de diferentes perfis, entendendo o dinamismo e potencial de uma forca
de trabalho cada vez mais diversificada.

No eixo de desenvolvimento o Learning Agility se traduz principalmente em
programas e acoes intencionais e estruturadas voltadas a potencializacao da
agilidade de aprendizagem. A experiéncia deve ser a questao central. Requer
experimentar para ampliar perspectivas e dar oportunidades de conhecimento
e crescimento.




CETUMISM Como o Learning Agility pode ser traduzido em a¢des de Desenvolvimento de Talentos

Dicas para desenvolver
cada dimens3ao de agilidade:

Autoconhecimento: exercicios e ambiéncia para identificacao de forcas, valores e

proposito, assim como de crencas, e comportamentos sabotadores, para maior
consciéncia de seu comportamento e como navegar em suas respostas emocionais.

Espacos para autorreflexao e feedback, projetos de aprendizagem experiencial.
Mindfulness.

Agilidade Interpessoal: promocio de espagos para escuta ativa, ponto e contraponto,
desafios de criacao de conexoes e solucoes a partir de ideias diversificadas, praticas de
mentoria, job rotation, feedback, reunioes one a one. Exercicios voltados a
potencializar habilidades s6cioemocionais.

Agilidade para mudangas: uso da transformacao digital, desafios reais e futuros,

programas de inovacao, identificacao de macrotendéncias, adaptabilidade e
pioneirismo. Benchmarking. Aumento gradativo de riscos voltados a oportunidades,
mudancas de estratégias e rotas.

A
AR
AR
A
A
y
A
y
AR,
AR

Agilidade Mental: aplicacdo e potencializagdo da inteligéncia artificial. Desafios de

complexidade - explorar a complexidade de problemas, com foco em soluciao. Grupos
de resolucao de desafios, promovendo um ambiente para cocriacao de solucoes.
Exercicios para potencializar o pensamento critico.

Agilidade para Resultados: plano de acao pratico, construcao coletiva de estratégias,

metodologias ageis, book de aprendizado de licoes aprendidas, foco, priorizacao,
mensuracao de resultados, desenvolvimento de equipes de alta performance. Projeto
de aprendizado em acao que incorpore competicoes nos quais os profissionais resolvem
desafios reais que a empresa enfrenta.
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Capitulo 6

Nao basta selecionar e desenvolver altos potenciais se nao houver uma cultura
de aprendizagem. Para que uma ambiéncia aprendizagem se sustente e
consolide é necessario que esta seja apoiada pela alta lideranca, é preciso criar
espacos auténticos para aprender, que oportunizem o compartilhamento de
licoes aprendidas decorrentes de sucessos e falhas.

Deve-se fomentar praticas de autonomia, adaptabilidade e atitudes como
questionar o status quo, desafiar padroes, descobrir novas formas de criacao e
solucao. Promover um senso de comunidade conectado a um proposito maior,
que deve ser traduzido em aprendizagem e acao.

A necessidade de organizacoes que cultivam a aprendizagem, tem sido cada vez
mais emergente a medida que o mundo se torna mais interconectado e
ampliam-se a complexidade e dinamismo nos negbcios. As organizacoes de
sucesso tem aprendido como cultivar nas pessoas o comprometimento e a
capacidade de aprender em todos os niveis da organizacao.

Construir uma cultura de aprendizagem agil requer o cultivo de praticas de
gestao que traduzam direcionamento e proposito de aprendizagem,
oportunidades de experimentacao, autonomia, desafios praticos e ambiéncia
de aprendizagem, além de ferramentas e processos de apropriacao de licoes
aprendidas e de fortalecimento de confianca coletiva.

As empresas com cultura sélida de aprendizagem, segundo estudo da Bersin
& Associates, tém 32% mais probabilidade de serem os primeiros a chegar
ao mercado, apresentam 37% a mais de produtividade que seus concorrentes
e téem 58% mais probabilidade de ter habilidades para atender as demandas
futura do mercado.

Organizacoes voltadas ao aprendizado ativam o potencial e a criatividade de
suas equipes. De acordo com Peter Senge, as organizacoes de aprendizagem
sao lugares “onde as pessoas expandem continuamente sua capacidade de
criar os resultados que realmente desejam, onde novos e expansivos padroes
de pensamento sao nutridos, onde a aspiracao coletiva é liberada, e onde as
pessoas estao continuamente aprendendo a aprender juntas.” A premissa
fundamental é de que uma mudanca organizacional significativa, somente sera
possivel se houver profundas mudancas de mentalidade das pessoas que
compoem a organizacao.
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Comece reconhecendo as principais restricoes que dificultam os profissionais de ativar seu potencial de aprendizado.  » L/
@ Medo, ego e arrogancia, sao exemplos de bloqueadores. Ajude o time a reconhecer e lidar com crencas e sentimentos que o @
impedem de avancar. =

Contrate pessoas com perfil de agilidade de aprendizagem e que fortalecam comportamentos de aprendizagem junto
ao time.

Estruture politicas e processos que fomentem a autonomia do aprendizado. Incorpore, por exemplo, mentalidade de \@/
aprendizado, ao processo de gestao de avaliacao de potencial dos profissionais.

Incentive o dialogo franco e o empoderamento das equipes. Culturas de aprendizagem apresentam hierarquias planas,
altos niveis de envolvimento e abertura. As pessoas saem das linhas formais de subordinacao para discutir ideias e questoes
sem medo. Busque incluir e libertar o potencial de todo o time.

QO
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Dicas praticas para criar uma cultura de aprendizagem:

7”7
N

aprendidas, utilize as falhas como insumo para o aprendizado e o crescimento O processo de aprendizado torna-se muito dificil se

@ Apoie a tomada de riscos e incentive discussoes sobre as licoes aprendidas. Assuma e apoie os riscos aceitaveis, discuta as licoes
nao ha possibilidade de falhar. Crie um espaco seguro para conversas francas e compartilhamento delicoes aprendidas.

nﬂ():

Q Pratique a humildade. Quando os profissionais exercitam a postura de aprendiz, sao mais acessiveis e flexiveis, em vez de
ficarem focados em confirmar suas crencas e opinioes pessoais.

e
N

Incentive o trabalho em time. Forneca desafios coletivos. Recompense e reconheca as equipes em lugar do desempenho  ~
individual. As pessoas aprendem mais quando sao apoiadas por outras pessoas.

nﬂQ

Elabore e adote métricas de aprendizagem. Tenha um painel de gestao a vista sobre programas de aprendizagem e suas
aplicacoes no trabalho. Valorize e incentive comportamentos de aprendizagem no time.

QO
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Dicas praticas para criar uma cultura de aprendizagem:

Construa junto ao time valores e propositos claros, desafios praticos, ciclos de reflexao, praticas de escuta ativa, >~/ )\~
ponto/contraponto e experiéncias diversificadas de aprendizado. ( )

Selecione e desenvolva lideres comprometidos com

o aprendizado. Eles modelam comportamentos e

transbordam suas crencas, assim como desafiam o
potencial de suas equipes.
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Checklist para avaliaro

nivel de Learning Agility:

QA A CE QLA

QUESTOESDEAUTOCONHECIMENTO

O profissional demonstra abertura e disposicao para mudanca comportamental?
Ele assume erros e demonstra prontidao para aprender?
Ele demonstra estar ciente de suas areas de desenvolvimento e tem se esforcado para melhora-las?

Ele demonstra uma compreensao do impacto de seu comportamento nos outros e faz ajustes
quando necessario?

O Profissional demonstra inteligéncia emocional diante de situacoes adversas?

Ele evidéncia busca por autodesenvolvimento?

O profissional busca proativamente feedback?

Como o profissional age frente a desafios inéditos?

Quais os principais aprendizados de experiéncias anteriores que o profissional coloca em pratica?
Os valores pessoais estao em conexao com os valores da empresa?

Demonstra clareza de propo6sito em suajornada profissional na empresa?

Queforcas sao evidenciadas e como o profissional as coloca em pratica?

Learning Agility

QUESTOES PARAAGILIDADE COMPESSOAS

( v/ ) O profissional promove a diversidade no time?

Como o profissional adapta seu estilo de comunicacao para atender eficazmente as necessidades de

diferentes perfils?

@ Poderia compartilhar exemplos de quando este profissional demonstrou a habilidade de
interpretar e responder as emocoes dos colegas de trabalho de forma eficaz?

() Como elelida com pontos de vista diversos na construcio de solucdes?

Dé exemplos de situacoes em que ele demonstrou empatia e considerou as perspectivas dos outros

antes de tomar decisoes?

< ) E atento ao potencial do time e oportuniza desafios para ampliar a aprendizagem da equipe?

( Vv ) Demonstra habilidade na gestao/mediacao de conflitos e construcao de solu¢oes conjuntas?

Como se comporta em momentos de didlogos e reunioes? Colabora com a construcao de solugoes

coletivas?

( v ) ossuicapacidade de aprendizado e desenvolvimento a partir de feedbacks?

Gera credibilidade nos relacionamentos que estabelece, tendo claro alinhamento entre o discurso e

> D>

apratica?




GETNFM A importancia de uma cultura de Learning Agility

Checklist para avaliaro

nivel de Learning Agility:

QUESTOES PARAAGILIDADECOMMUDANCAS QUESTOES PARAAGILIDADEMENTAL

Como o profissional tem reagido as mudancas, ocorridas na organizac¢ao no altimo ano? v, Cite evidéncias de que o profissional desafiou o status quo e incentivou a inovacao no ambiente de
trabalho no ultimo ano?

O profissional sugeriu e implantou mudancas inovadoras em seu ambiente de trabalho no ultimo

ano? Como ele demonstra capacidade de aplicar estratégias diversas para a resolucao de problemas
complexos?

Vocé tem exemplos de quando este profissional antecipou mudancas futuras com base nas

tendéncias atuais e se preparou para elas? ( v ) Pode citar exemplos em que demonstrou rapida adaptacao e aprendizado em novos contextos?

Dé exemplos de situacoes em que reavaliou planos e estratégias frente a desafios. Como tem utilizado o pensamento lateral e analitico para gerar solucoes inovadoras para
problemas complexos?
Lida bem com resisténcias e encontra aliados para seguir em frente com as iniciativas?
/. Como estabelece conexdes com base em sua experiéncia prévia para resolu¢ao de problemas
Como ele ajuda o time a vencer as barreiras de resisténcia a mudancas? complexos?

O profissional demonstra postura proativa e participacao ativa em novos desafios e projetos? () Constrdisolucdes inovadoras e originais frente aos desafios?

Assumeriscos frente a projetos de valor e aprende com eles? ( V) ) Quais variaveis e abordagens utilizou para examinar e propor solucoes para problemas complexos?

Que oportunidadesja gerou a partir de mudancas?

QA QL QAT @ O

Descreva mudancas que este profissional liderou. Como foi a conducao e resultados?

> D>
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Checklist para avaliaro

nivel de Learning Agility:

QUESTOES PARAAGILIDADE COMRESULTADOS

v/

Pode compartilhar exemplos no altimo ano em que este profissional construiu estratégias eficazes
para superar desafios?

Dé exemplos de situacoes em que desenvolveu o potencial do time.

< ‘/) Como lida com a adversidade e situacoes inesperadas que impactam no alcance das metas?

Tem habilidade paralidar diante de resisténcias ou mudancas em relacao aos projetos que lidera?

Insplra e desenvolve seu time com foco em alta performance?

O
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Conclus3o

Esperamos que este contetido possa ser um convite a reflexoes de
aprendizagem que gerem valor na sua jornada.

Para além da mente aberta a aprender, é preciso também estar disposto a
desaprender. A expertise em aprender pode ser considerada uma meta
competéncia, quanto mais a possuimos, mais eficazmente nos desenvolvemos
em outras competéencias.

No entanto, reconhecer a necessidade de superar a inércia mental, que muitas
vezes se manifesta na resisténcia a questionar o familiar e na falta de disposicao
para explorar territorios desconhecidos, € o primeiro passo para colocar
intencionalidade em nossas acoes e decisoes.

Desaprender ¢ uma quebra de paradigma, pois requer a coragem de questionar
premissas arraigadas, abandonar conceitos que aprendemos e janao dao conta
em cenarios de maior complexidade, para abrir espaco ao novo e a um
potencial ainda inexplorado.

Desejamos que todo seu potencial se transforme em poténcia e que como
profissional de gestao de pessoas vocé possa auxiliar muitas pessoas a
traduzirem aprendizado em acao.

Lembre-se:
aprender é uma escolha, que vocé possa escolher aprender sempre.

O ISAE

Escola de Negocios




