DESENVOLVIMENTO DE ¢
LIDERANCA COM ACTION LEARNING
Action Learning cogo metodologia de sustentacao de aprendizado E l G H Tm

em trilha de desenvolvimento de lideranca de novos lideres e lideres Didlogos Transformadores
de lideres, de um banco brasileiro de atacado.
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Nao podemos ensinar outras
pessoas de uma forma direta,
mas apenas facilitar sua
APRENDIZAGEM...

Carl Rogers

PONTO DE PARTIDA

As organizacbes em geral reconhecem
que suas liderancas possuem um papel
fundamental para o sucesso dos negécios,
contudo, nem toda lideranca possui

0s mesmos desafios, habilidades ou o
mesmo conhecimento.

Sao indmeros os desafios quando se
torna lider de uma equipe, planejamento,
delegacao, selecao de gente, comunicacao
e motivacao da equipe, gestao do
tempo, entre outros. Ram Charan em

seu livro Pipeline de Lideranca destaca
que “gestores de primeira viagem
acostumados a se dedicar a agir, e
nao ponderar, podem adiantar-se e
criar atribuicoes sem conhecimento
suficiente.” Sendo assim, é fundamental
gue as organizagoes oportunizem o
desenvolvimento deste time de forma a
permitir maior desenvoltura nas novas
atribuicoes e no papel de lideranca.

Varias pesquisas inclusive, apresentam a
importancia do estilo de lideranca que
pode ser decisivo para 0 sucesso ou o
fracasso de qualquer empreendimento,
o que inclui processos de aprendizagem,
sendo a relacdo causa efeito da lideranca
no clima, o clima na motivacao e a
motivacao no desempenho das equipes.
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InUmeras solucdes de aprendizagem

sao aplicadas em programas de
desenvolvimento de lideranca nas
organizacbes, em geral essas estratégias
passam por solucdes com workshops,
coaching, mentoring e on-the-job.
Contudo, para Jenny Rogers autor do livro,
Aprendizagem de adultos — Fundamentos
da educacéo corporativa, 2011, afirma

que 0 “Action Learning é um dos um
dos instrumentos mais poderosos

a disposicao de qualquer pessoa
comprometida com a aprendizagem de
adultos... ela funciona quando existe
uma facilitacao efetiva”.

Ram Charan também destaca, que esta
metodologia deve ser utilizada como o
principal veiculo de desenvolvimento,
reforcando que esta metodologia é

uma ferramenta para mudar tanto
comportamento quanto para alterar valores.

Sendo assim, a utilizacdo de

Action Learning em Programas de
Desenvolvimento de Lideres se faz
necessario uma vez que a metodologia é
um canal de troca muito rico e além de
proporcionar discussao de problemas reais
importantes e urgentes que esses lideres
estejam vivendo, também proporciona
desenvolvimento de habilidades que os
ajudarao no exercicio e pratica da lideranca

e ja vem sendo utilizada por empresas
de diferentes segmentos no Brasil e
no mundo.

Neste artigo, apresentaremos algumas
percepcoes de lideres que participaram
de sessoes de Action Learning apos a
realizacao de Workshops de conteudos
sobre gestao de pessoas em um Programa
de Desenvolvimento de Lideres de um
banco brasileiro de atacado.

As sessoes foram realizadas como
sustentacao da aprendizagem e previa abrir
0 espaco de discussao de problemas ou
dilemas relacionados a gestao de pessoas,
dos lideres de primeira, dito novos lideres

e os lideres de outros lideres. Para 0s novos
lideres foram consideradas duas sessdes de
duas horas cada, e para os lideres de lideres
apenas uma.

Os participantes eram de diferentes
regides do Brasil, por essa razao, as sessoes
ocorreram de forma mista, parte presencial
ou virtual, sendo que algumas destas
sessOes também tiveram simultaneamente
participantes presenciais e virtuais.

Ao total foram mais de vinte e quatro
sessoes realizadas com mais de quarenta
lideres ao longo de sete meses durante o
ano de 2018.

3 www.8coaching.com.br



ENTENDENDO MAIS:
ACTION LEARNING

Utilizado em diversas empresas ao redor do
mundo como ferramenta de desenvolvimento,
~ Action Learning foi idealizado originalmente
pelo astrofisico, professor em Cambridge,
Reg Revans. Recebendo vdrias influéncias de
outras teorias, € um método de resolucdo de
problemas que envolve um grupo pequeno,
trabalhando com questdes/dilema/desafios
reais, urgentes e importantes, agindo sobre
eles, a0 mesmo tempo em que o individuo
aprende ao fazé-lo.

Esta é uma metodologia que coloca os
gestores em situacoes desafiadoras nas quais
podem aprender e fazer coisas que tem
aplicacdes praticas para seus negocios, eles
crescem porque a experiéncia os afeta em
niveis cognitivos e emocionais.

A metodologia estimula varios aspectos como
inteligéncia relacional, compartilhamento

de poder, cooperacao, colaboracao além de
desenvolvimento de habilidades de lideranca,
ela também proporciona a resolucao de
problemas em si, contudo, outros indmeros
beneficios podem ser destacados como:

« Ampliacao da compreensao de que
voceé é responsavel por vocé,

« Ganhos em inteligéncia emocional,

o« Desenvolvimento de senso de times
com maior confianca,

« Transformacao das organizagoes em
“learning organizations”

« Suporte ao desenvolvimento e a
aprendizagem do grupo.
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O Action Learning prevé alguns elementos fundamentais para seu
funcionamento sendo eles:

Problema

Trabalha-se com grupos de 04

a 06 participantes, com maior
diversidade possivel. Nesse
projeto, haviam participantes
de diferentes regides do Brasil,
alguns com mais tempo de
empresa e outros recém
chegados, o que também gerou
uma diversidade positiva para
exploracao de diferentes pontos
de vista.

Acao

Toda reunidao de Action Learning
termina com pelo menos uma
agao, pois esta acao € que
movimenta o problema. A

acao deve ser de aplicabilidade
imediata e estar no circulo de
controle do participante.

Grupo

Precisa ser um problema real,
importante e urgente, para gerar
a tensdo suficiente e necessaria
para manter o interesse dos
participantes. Dilemas também
podem ser trabalhados em
Action Learning, quanto mais
urgente e importante for o
problema ou dilema, maior
serd a energia, o envolvimento
e a dedicagnao do grupo

para soluciona-la.

Aprendizagem

Tao quao importante que
solucionar o problema, é

a aprendizagem para esse
método. Esse elemento prevé
que é fundamental elaborar

0 que aprendemos durante

a reuniao, e deve ser feita em
diferentes niveis, pessoa, grupal e
organizacional. Esta é a forma de
instalarmos uma mentalidade:
aprender a aprender.
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Perguntas

Em uma sesséo de Action
Learning, uma das regras
inegociaveis, trata-se de que
todos podem fazer perguntas
para todos, porém afirmacdes

e declaracdes somente devem
ser feitas em respostas a uma
pergunta. Ou seja, a pergunta se
faz necesséria ao longo de toda
a sessao de Action Learning, ela
também é uma forma de acessar
0 conhecimento que esta
instalado em cada participante

€ conecta as pessoas e gera a
possibilidade de termos solucoes
mais criativas para o problema
em questao.

Coach

Ele tem um papel fundamental
de ajudar o grupo e
desenvolver-se da melhor
maneira possivel. Ele é o
guardiao das regras, e precisa
estar preparado e certificado
neste método para garantir que
isso seja feito da melhor maneira
possivel. Ele ndo se envolve no
problema, mas garante que
todas as etapas da reunido sejam
realizadas conforme previsto e
dentro de um limite de tempo
pré-estabelecido.



UMA REUNIAO DE ACTION LEARNING prevé momentos bem definidos que

sao facilitados pelo Coach, passando pela apresentacao do problema/dilema,
entendimento do problema/dilema, consenso do grupo, busca de solucao,
reflexao e aprendizagem. Todas as etapas possuem sua importancia em uma
sessao de Action Learning e o coach é o responsavel pelo aprendizado do grupo,
intervindo sempre que julgar que o grupo podera se beneficiar mais, a fim de que
o aprendizado seja mais propiciado.

ALGUNS RESULTADOS

Os problemas trazidos pelos participantes
tiveram diferentes naturezas, sendo
relacionados a:

Comunicacao com colaboradores;
Conflitos geracionais;
Nova cultura x perfil de colaboradores;

Motivacao da equipe para venda de mix
de produtos;

Gestao de clima;

Delegacao;

Dilemas para desligar colaboradores
fora do perfil desejado;

Apds cada sessdo a pessoa que apresentou
o problema/desafio era convidada a dizer
para 0 grupo quais acoes ela tomaria
como resultado da reunido e essas acoes
percorreram diferentes caminhos sendo
alguns relacionados:

Dar feedback mais assertivo;

Incluir rotina de check points de
planejamento;

Fazer mais perguntas aos colaboradores;
Delegar mais;

Definir e aumentar a consciéncia do
que é importante;

Pensar a respeito das questoes pessoais
e profissionais;

Pedir ajuda ao RH e dreas clientes.




DEPOIMENTOS

O QUE APLICAR NO DIA A DIA APOS A SESSAO DE ACTION LEARNING:

Saber que a gente pode se ajudar mais

Temos que saber ouvir as outras pessoas

Incluir os outros na conversa, na vida, nos planos de trabalho e propésito.
Avaliar sempre como esta a minha balanca de casos de sucesso e frustacoes?

Quando temos problemas nao saimos de dentro, podemos ganhar muito
com as perguntas corretas
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APRENDIZADOS DA SESSAO DE ACTION LEARNING:

Notei que a minha vida e a vida de vocés sao bem parecidas, apesar
de regides diferentes, os problemas, a situacao com a equipe que eu
passo e vocé também passa, entao é bacana, pois isso me sinto mais

confiante, pois agora eu tenho a certeza que nao é sé6 comigo, acho

que foi muito valido nesse sentido.

Aprendi que nao existe o certo nem o errado, tem a percepcao de
cada um, o momento de cada um.

Aprendi que quando a gente trabalha em equipe

pra buscar a solucao de um problema, respeitar a percepcao
dos demais, é dar oportunidade de aprender, e quando
vocé aprende vocé consegue colocar em pratica com mais
eficacia a solucao daquilo que vocé busca”

Importancia de perguntas genuinas

Importancia de formular bem as perguntar
para tentar extrair o que é necessario e de acordo
com o perfil de cada colaborador da equipe.

Pensar antes de perguntar.

E legal debater um problema em grupo,
a discussao aumenta para novas
analises e ideias.

Importancia de sair da operacao
e olhar o problema de fora.

Compartilhar o problema,
ouvir, expressar e opinar.
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Solucao de problemas esta em fazer boas perguntas na hora certa.
Importancia da Escuta Ativa

As vezes precisamos nos adaptar as decisoes politicas
para resolver problemas.

E possivel ser franco sem ser desrespeitoso.
Reconhecer os perfil de gestao diferentes

Quando compartilho fica mais leve.

Importancia de delegar - “se nao delega nao tem vida.
Falar ajuda a organizar as ideias.

Nao ter mascaras, mostrar nossas vulnerabilidades,
COMo pensamos.

Enxergar a minha parte

Solucao de problema nao é 6bvio

Questionar desencadeia varias coisas que estao Patiiatant

em nés mesmos, mas quando fazemos perguntas,

chegamos em respostas. N e

O enfoque que damos e onde, precisa ser
atacado, tem outras coisas subliminares e é
preciso fazer perguntas.

Jogo de perguntas - perguntas diretas /
quando necessario for.

9 www.8coaching.com.br




CONCLUSOES

“O método é muito objetivo, quero levar
ara as reunides da area”.
p

Depoimento espontaneo de um participante apos a sessao.

A metodologia se mostrou muito efetiva como atividade de sustentacdo para o Programa de
Lideranca, pois os participantes puderam trazer problemas relacionados as suas dores como lideres
e discutir a pratica dos contetdos aprendidos pds Workshops.

Em muitas sessdes o compartilhamento de experiéncias, que se deu através de uma pergunta por
exemplo: Como vocé faz na sua regional? Isso levou a varios aprendizados e troca de experiéncias
gerando um reconhecimento maior sobre as praticas de gestdo da empresa, e a abrir o canal e a
percepcao da importancia de se trocar experiéncias entre pares.

Outro ganho amplamente evidenciado, foi o fato dos lideres reconhecerem a importancia de

se gerir pessoas com perguntas, e como essa habilidade pode ser exercida no dia a dia com
maior profundidade, muitas vezes o reconhecimento da necessidade de desenvolvimento dessa
habilidade também foi percebido por varios participantes dos grupos.

Houve uma clara percepcao de auto responsabilizacao dos participantes em relacao ao seu
papel de lideranca o que favoreceu para que as agdes tomadas os levassem para a resolucao
dos problemas trazidos. Houve também a clareza de que a relacao de confianca entre lider
e subordinado é um processo que precisa ser estabelecido “ainda estamos no processo de
estabelecer confianca com os subordinados”
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desenvolvimento em grupo
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