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Retorno maximo do investimento em desenvolvimento (RODI)

Treinamento eficaz: trés cendrios — trés estratégias

O desenvolvimento profissional comega com a composigdo certa do grupo.
Quanto mais homogéneo for um grupo, maior sera a eficiéncia do aprendizado — independentemente do nivel.

(++) Turmas de alto potencial

Os melhores alunos se beneficiam de casos complexos, desafios elevados e debates em pé de igualdade.
Resultado: impacto maximo, transferéncia rapida, ROl maximo.

(+/-) Turmas mistas

Niveis diferentes de experiéncia aumentam a complexidade didatica. A educac¢do continuada s6 é bem-sucedida
por meio de uma forte diferenciacdo. Resultado: ROl baixo e variavel.

(+) Turmas com deficiéncias — todas com a mesma fraqueza

Quando todos querem preencher a mesma lacuna de habilidades, a eficiéncia do aprendizado é altae o
progresso é claro e mensurdvel. Resultado: ROl alto.

e A homogeneidade determina a eficiéncia da aprendizagem — nao o nivel

e Alunos de alto potencial precisam de desafios —-> Desafios insuficientes levam a desmotivacao
e Turmas mistas sao pedagogicamente dificeis - Altas exigéncias em termos de didatica

e  Turmas com deficiéncias custo-beneficio bom

RODI according to training scenario (typical realistic values)

Grupo Ganho Transferéncia Beneficios para a empresa ROl tipico
Alto potencial 25-40% Muito alta Lideranga, resolugdo de problemas  300-600%
Turma mista 10-20% Média Aumento médio da competéncia 80-200%

Turma com 20-35% Alta Redugdo de erros, qualidade, 250-500%

deficiéncias eficiéncia
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Retorno maximo do investimento em desenvolvimento (RODI)
Example Group evaluation Management 321 N =57
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Recomendagao para RH

e  Agrupe os grupos de aprendizagem de acordo com o nivel de desempenho.

e  Promova os altos potenciais separadamente (retengdo!).

e Concentre os programas de déficit em competéncias obrigatdrias.

e Use apenas turmas mistas quando a diversidade for uma vantagem para a aprendizagem.
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O que mais treinar?
o Compreensao de papéis profissionais

Com o Talent Developer, o RH pode criar perfis de competéncias relevantes para grupos inteiros. Os resultados
agregados permitem estruturar treinamentos de forma precisa, garantindo que todos se beneficiem ao
maximo.

Um valor adicional surge da compreensdo dos papéis profissionais.

Compreenséo do papel: Diregao Gestdo [ Gruppen_202512092218 I 09.12.2025 |
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Aqueles que foram promovidos para o nivel gerencial sem grande preparagdo, em geral, entendem que sua nova tarefa exige cuidar para que tudo seja executado corretamente e em
perfeita ordem. Acreditam que é necessario manter o contato com outros departamentos e lidar bem com os superiores. Como se concentram no proprio trabalho, ndo se preocupam muito
com lideranga e com o desenvolvimento dos subordinados.

2: Promotor e lider: deve estar acima de 80%
Aqueles que entendem seu papel como sendo o de um “coach*, promotor e de um lider consideram que sua tarefa consiste em formular os objetivos com os colaboradores e assisti-los em

tudo que Ihes parega importante. Fazendo isto, eles favorecem a evolugao profissional de cada colaborador. Eles criam um clima descontraido, tolerante em relagao aos erros cometidos e
propicio a aprendizagem. Os conflitos s&o resolvidos com base na tolerancia muitua. As tarefas primordiais e a preparagéo do futuro séo parte integrante do seu trabalho.

3: Realizador dinamico: deve estar entre 35% e 50%

Aqueles que enxergam seu papel como o de “fazer acontecer”, arregagam as mangas e fazem o que os outros simplesmente discutem sobre como fazer. Forga, vontade e persisténcia
sdo vistos como bens inesgotaveis. Procuram atingir os objetivos com rapidez e sob press&do. Opinides sdo claramente manifestadas mas as resisténcias sao combatidas. Seu lema é
“Este é o nosso objetivo. Este € o caminho. Sigam-me!”.

A distribuicdo dos trés papéis indica quais légicas de lideranga dominam no grupo e onde existe necessidade
de desenvolvimento ou reflexdo.

Os participantes recebem um feedback objetivo sobre sua compreensdo de papéis.
Para o RH, isso significa:

e (Capacitagdo segmentada, em vez de “one-size-fits-all”

e  Maior eficacia dos treinamentos, pois o contelido se baseia em padrdes reais
e Mais aceitagao, ja que os participantes se reconhecem nos resultados

e  Gestdo profissional de trilhas de aprendizagem baseada em dados

Assim, o RH oferece um programa percebido como moderno, justo e cientificamente fundamentado — um
verdadeiro ganho de qualidade para qualquer iniciativa de desenvolvimento.



( Talent Developer

O que mais treinar?

e Estratégias de ganho (Stephen Covey, Os 7 Hdbitos das Pessoas Altamente Eficazes)

As estratégias de ganho (“Win-Win”, “Win for all”, “Win for both”) estdo entre os modelos mais eficazes para a
colaboracgao construtiva.

O maddulo do Talent Developer para diagnéstico de estratégias de ganho mostra, no nivel individual e de grupo,
0 quanto uma cultura é orientada para competicdo, cooperagao ou beneficio mutuo.

Identificagdo precoce de padroes tipicos de equipe e lideranca
O RH reconhece imediatamente quais padrdes de pensamento e comportamento dominam uma unidade:

e Quanto de competéncia Win-Win (2s e 3s) estd presente?
e Qual é a tendéncia para estratégias defensivas (6s) ou de perda (5s e 7s)?
e Asequipes sdo excessivamente cooperativas (6s) ou excessivamente confrontativas (5s e 7s)?

51%

0%

Isso permite direcionar o desenvolvimento cultural, treinamentos de lideranga e intervengées de equipe —
para lideres, chefes de equipe, chefes de projeto e colaboradores em cooperagao interfuncional.

Eles influenciam a cultura com seus padrdes de decisdo e comunicagdo, moderam conflitos didrios, equilibram
interesses e viabilizam coopera¢gdo — como entre Vendas x Producdo, RH x Linha, Compras x Gestdo de
fornecedores.

Também indicado para futuros lideres e High Potentials, ja que a capacidade de colaboragdo construtiva é um
indicador precoce de potencial de liderancga.
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O que mais treinar?

e Mudanga de perspectiva
O desenvolvimento sustentavel é praticamente garantido quando a mudanga de perspectiva é treinada.

O essencial ndo é “saber” fazer uma vez, mas aplica-la repetidamente — especialmente em situagGes dificeis,
criticas ou carregadas emocionalmente.

Quem adota ativamente o ponto de vista dos outros e compreende o contexto geral pode tomar decisGes
baseadas nas estratégias “ganha-ganha”.

Isso leva comprovadamente a melhores resultados do que estratégias de curto prazo como “ganhar sozinho”,
“ganha-perde”, ceder ou perder-perder.
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Consegue adotar outras perspectivas 12.80
1 Percebe a partir do préprio ponto de vista (Polarizago inversa!!l) Il 2
2 Adota a perspectiva dos clientes I 2
2a Tem interesse em saber como é percebido pelos outros 5
3 Enxerga o todo e percebe ligagoes I 2
4 Projeta-se no futuro . 3

Quando a capacidade de assumir a perspectiva dos outros falta, e quando ndo é possivel ver o todo e suas

conexdes, a transferéncia do treinamento para a pratica sofre.
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Consegue adotar outras perspectivas

4 Percebe a partir do préprio ponto de vista (Polarizago inversal!l)

2 Adota a perspectiva dos clientes

2a  Tem interesse em saber como é percebido pelos outros I

3 Enxerga o todo e percebe ligagdes I 5
4 Projeta-se no futuro I 5
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Conclusao para ofertas de RH
A mudanca de perspectiva é o fator decisivo para:

e se o treinamento funciona,

e se as pessoas resolvem conflitos de forma construtiva,
e se atuam em nivel ganha-ganha,

e seas equipes colaboram,

e e serelagdes pessoais permanecem estaveis.

Quem desenvolve essa capacidade cria uma vantagem significativa — racional, social e emocional — na vida
profissional e pessoal.

Deseja maximizar o retorno sobre o
investimento do seu orcamento de
formagao e desenvolvimento?

Formagdes altamente eficazes, que geram
mudangas comportamentais duradouras?

Com os seus formadores internos ou com
parceiros certificados pela IMDE?Estou a
sua disposicao.

Daniel D. Thonen

+41 79 300 3116
ddt imde@imde.net

ou IMDE Partners em sua regiéo




