Aula 46 - A Ascensao da Organizacao
Baseada em Habilidades (Skills-Based
Organization)

A Ascensao da Organizacao Baseada em Habilidades

Imagine a seguinte cena: vocé esta ha dois anos em uma empresa, se dedicando, aprendendo e entregando
resultados. Surge uma vaga para um projeto incrivel, um desafio que parece ter sido desenhado para vocé. Vocé
domina as ferramentas necessarias, tem a experiéncia pratica e a paixao pelo tema. No entanto, a vaga € para
"Gerente Sénior", e 0 seu cargo atual € "Analista Pleno". A sua candidatura € descartada antes mesmo de ser
analisada por causa de um titulo. Soa familiar ou, no minimo, frustrante?

Essa situacao, comum em tantas organizagdes, revela uma rachadura profunda no modelo tradicional de trabalho.
Um modelo construido sobre a rigidez dos cargos e das hierarquias, que muitas vezes ignora o0 que as pessoas
realmente sabem fazer. Nesta aula, vamos explorar uma revolucao silenciosa que esta redesenhando o mapa do
mundo corporativo: a ascensao da Organizacao Baseada em Habilidades (ou Skills-Based Organization). Ao final
destes 90 minutos, vocé sera capaz de nao apenas definir este conceito, mas também de analisar como ele
impacta o desenvolvimento de carreira, a mobilidade interna e o engajamento, preparando-se para prosperar neste
novo cenario.

Nossa jornada nos levara a entender por que o foco estéa mudando dos "cargos que vocé ocupa" para as
"habilidades que vocé possui”. Veremos como isso cria uma cultura de aprendizado continuo, onde o upskilling
(aprimorar-se) e o reskilling (aprender novas funcdes) se tornam o ritmo natural da carreira. Por fim,
descobriremos o novo papel do RH como o arquiteto desse ecossistema dinamico de talentos. Esta aula é um
convite para vocé repensar a propria ideia de carreira, ndo mais como uma escada, mas como um mapa aberto,
cheio de possibilidades.



O Fim da Era do "Cargo Fixo"

Modelo Tradicional Realidade Atual

Carreira como linha de trem: previsivel, linear, com Mundo como oceano dinamico: mudancgas
estacdes fixas constantes, ventos variaveis

o Estagiario - Analista > Sénior - Diretoria e Tecnologia avanca rapidamente

e Seguranca e previsibilidade e Novos mercados surgem

e Roteiro claro para o sucesso e Habilidades se tornam obsoletas

Por décadas, a carreira profissional foi vista como uma viagem de trem em uma linha unica e previsivel. Vocé
embarcava na estacao "Estagiario”, passava por "Analista Junior", "Pleno", "Sénior", com a esperanca de um dia
desembarcar na estacao "Diretoria". Cada cargo era um vagao definido, com responsabilidades claras e um
caminho linear. Esse modelo oferecia uma sensacao de seguranca e previsibilidade, um roteiro claro para o
sucesso. Muitas estruturas de concursos publicos, inclusive, ainda refletem essa ldgica de progressao linear por
tempo de servico e titulos.

(J Problema: O mundo deixou de ser uma linha de trem reta. Hoje, ele se parece muito mais com um oceano
vasto e dinamico, com ventos que mudam de direcao a todo instante.

E nesse contexto de inadequacao que nasce a Organizacio Baseada em Habilidades (SBO). A ideia central é
simples e poderosa: o valor fundamental de um profissional nao esta no titulo impresso em seu cracha, mas no seu
portfélio dinamico de competéncias. A organizacao deixa de ser um conjunto de caixinhas hierarquicas para se
tornar um ecossistema de habilidades. Pense nela como uma grande caixa de Lego. Em vez de ter pecas pre-
montadas e inflexiveis (os cargos), vocé tem milhares de blocos de diferentes formas e cores (as habilidades).
Com eles, é possivel montar um carro, um aviao ou um castelo (projetos), desmontar e criar algo completamente
novo amanha, com muito mais rapidez e criatividade.



Da Etiqueta do Cargo ao Portfolio de
Competéncias

Menu Fixo (Organizacao Tradicional) Buffet Gourmet (SBO)

Vocé é o "prato principal X" Vocé é um chef com especialidades
e Funcoées limitadas e prée-definidas e Anadlise de dados

e Pouca flexibilidade o Gestao de projetos ageis

e Subutilizacao de talentos e Comunicacao criativa

A mudanca de foco dos cargos para as habilidades transforma fundamentalmente a maneira como o trabalho é
percebido e organizado. Vocé ja se sentiu subutilizado em seu trabalho, como se tivesse talentos e conhecimentos
gue simplesmente nao se encaixavam na "descricao do cargo"? Esse sentimento € um sintoma classico do modelo
antigo, que nos coloca em caixas que raramente capturam a totalidade do que somos capazes de oferecer. A nova
abordagem quebra essas caixas, criando um ambiente mais fluido e meritocratico.

01 02 03

Identificacao de Combinacao Estratégica Aplicacao Dinamica
Competencias Formacgao de equipes baseada em Alocacao flexivel para diferentes
Mapeamento claro das habilidades competéncias complementares projetos e desafios

individuais

Na pratica, isso redefine o valor. Uma estudante universitaria em um estagio de marketing, por exemplo, deixa de
ser apenas a "Estagiaria". Ela passa a ser reconhecida como uma colaboradora que possui competéncias valiosas
em criacdo de conteudo para redes sociais, andlise de métricas de engajamento e pesquisa de tendéncias de
mercado. Essa clareza permite que ela seja convidada para participar de um projeto de desenvolvimento de
produto que precisa de insights sobre o publico jovem, algo que jamais aconteceria se ela estivesse restrita a sua
"caixa" de marketing. Essa abordagem nao apenas enriquece a experiéncia do colaborador, mas também confere a
organizacao uma agilidade imensa para mobilizar os talentos certos para os desafios certos.



Redesenhando o Mapa da Carreira:
Mobilidade e Desenvolvimento

Se a carreira nao € mais uma escada, como as pessoas crescem e se movimentam dentro de uma empresa? A
auséncia de um caminho linear pode parecer assustadora a primeira vista, mas na verdade ela abre um leque de
possibilidades muito mais rico e personalizado. O modelo antigo, com suas promoc¢odes lentas e silos
departamentais, frequentemente levava a estagnacao, forcando talentos a buscar oportunidades em outras
empresas para poderem aprender algo novo ou assumir mais responsabilidades.

Modelo Escada Modelo Mapa de Metro

Linear, previsivel, lento Flexivel, dinamico, personalizado

e Promocobes baseadas em tempo e Linhas = areas de competéncia

e Silos departamentais o Estacdes = projetos/aprendizados
e Estagnacao frequente o Baldeacodes = interdisciplinaridade

A organizacao baseada em habilidades substitui a escada por algo que se assemelha mais a um mapa de metré.
Cada linha representa uma grande area de competéncia (como tecnologia, financas ou design), e cada estacao é
um projeto ou uma experiéncia de aprendizado. Vocé pode percorrer uma linha para se aprofundar em sua area
(upskilling), ou pode fazer baldeacdes estratégicas, combinando estacdes de diferentes linhas para criar uma
jornada unica e interdisciplinar (reskilling). A mobilidade interna deixa de ser um evento raro e burocratico para se
tornar o fluxo natural de alocacao de talentos.

Exemplo Pratico: Ana, analista financeira, desenvolve habilidade em visualizacdo de dados. O talent
marketplace conecta sua competéncia com projeto da equipe de Produto. Resultado: experiéncia
interdisciplinar, crescimento profissional e valor agregado para a empresa.




O Efeito Domino: Como as Habilidades
Impulsionam o Engajamento

o Maestria
X -
Foco no desenvolvimento
continuo de competéncias
Autonomia
Agéncia para escolher projetos e ﬁ
desenhar trajetoéria
Propésito
@ Clareza do impacto direto das

habilidades nos resultados

Toda essa reestruturacao organizacional pode parecer técnica, focada em eficiéncia e agilidade. Mas o seu
impacto mais profundo talvez seja no aspecto humano: o engajamento. A falta de engajamento raramente se deve
a preguica ou a falta de comprometimento. Muitas vezes, ela € um sintoma de um sistema que nao atende as
necessidades psicoldgicas fundamentais das pessoas no trabalho. A SBO, quase que por consequéncia de seu
design, ataca diretamente as raizes da desmotivacao.

Orquestra Tradicional Coletivo de Jazz

Musico toca apenas partitura do "segundo violino" Musico valorizado por dominio e colaboracao
e Funcao limitada e Liberdade para solar

e Pouca criatividade e Motivacao para aprimorar técnica

e Hierarquia rigida e Contribuicao clara para performance

E como a diferenca entre ser um musico em uma orquestra onde vocé apenas toca a partitura do "segundo violino"
e ser um musico em um coletivo de jazz. No coletivo, embora vocé tenha sua especialidade, vocé é valorizado por
seu dominio do instrumento, sua capacidade de improvisar e de colaborar. Vocé tem a liberdade de solar
(autonomia), a motivacao para aprimorar sua técnica (maestria) e a clareza de como sua contribuicao musical
enriquece a performance como um todo (propdsito). Essa abordagem, que valoriza o talento individual em um
contexto colaborativo, é a esséncia do que gera um engajamento profundo e sustentavel.



A Cultura do Aprendizado Continuo:
Upskilling e Reskilling

Upskilling Reskilling
Aprimorar e aprofundar competéncias existentes Adquirir conjunto completamente novo de
habilidades

Como atualizar o software do celular
Como trocar por smartphone de ultima geracao

Um sistema que funciona com base em habilidades s6 pode prosperar se for alimentado por uma cultura vibrante
de aprendizado. Se as habilidades sao a moeda corrente da organizacao, entao a capacidade de adquiri-las e
atualiza-las se torna o motor da economia de talentos. Isso vai muito além de oferecer um catalogo de cursos uma
vez por ano. O aprendizado precisa ser continuo, integrado ao trabalho e, acima de tudo, estratégico.

(J Analogia da Férmula 1: Um time ndo espera o carro quebrar para fazer manutencao. Entre cada corrida,
0s engenheiros analisam dados, fazem ajustes finos (upskilling) e redesenham componentes (reskilling)
para se adaptar a novos tipos de pista.

Para que isso funcione, a organizacao precisa tratar o desenvolvimento hao como um custo, mas como um
investimento estratégico. Da mesma forma, uma SBO proativamente identifica as habilidades que serao
necessarias no futuro e cria 0s mecanismos — tempo, recursos e incentivos — para que seus colaboradores se
desenvolvam antes que a necessidade se torne uma crise. O aprendizado deixa de ser um evento para se tornar
um habito.



O Novo Papel do RH: De Administrador a
Arquiteto de Talentos

W 19

RH Tradicional RH Estratégico

Guardiao das regras, gestor de cargos, administrador Arquiteto do ecossistema de talentos, designer de
de politicas experiéncias

Com a demolicao da estrutura de cargos, o departamento de Recursos Humanos (RH) passa por sua propria e
profunda transformacao. Tradicionalmente, o RH era o guardido das regras, o gestor das caixinhas. Sua funcao era
administrar cargos e salarios, garantir a conformidade com as politicas e gerenciar o ciclo de vida do empregado
de forma linear. Esse papel, embora importante, é reativo e administrativo por natureza, inadequado para a fluidez
de uma organizacao focada em habilidades.

Na SBO, o RH assume uma postura muito mais estratégica e proativa: ele se torna o arquiteto do ecossistema de
talentos. Sua principal missao € desenhar e cultivar um ambiente onde as habilidades possam ser identificadas,
desenvolvidas e aplicadas da forma mais eficaz possivel. Isso exige um novo conjunto de competéncias do proprio
RH, que passa a atuar em frentes como a andlise de dados, o design de experiéncias e a gestao da mudanca
cultural.

? W

Criar o Mapa da Cidade Construir Estradas e Pontes

Desenvolver taxonomia de habilidades e inventario de Implementar talent marketplaces que conectam pessoas
competéncias e oportunidades

Desenvolver Escolas Sistema de Transito

Curar ecossistemas de aprendizagem personalizados e  Criar gestao de desempenho baseada em
estratégicos desenvolvimento de habilidades



A Bussola da Mudanca: O Poder do People
Analytics

Construir uma organizacao baseada em habilidades sem dados € como tentar navegar em alto mar sem uma
bussola ou um mapa estelar. A intuicao e a observacao sao importantes, mas insuficientes para tomar decisdes
complexas e justas em uma escala organizacional. E aqui que o People Analytics, ou a analise de dados de
pessoas, se torna uma ferramenta absolutamente indispensavel e estratégica.

O que é People Analytics Por que é Critico na SBO

Processo de coletar, analisar e interpretar dados Fornece a inteligéncia necessaria para que todo o
relacionados aos colaboradores para melhorar a ecossistema de habilidades funcione de maneira
tomada de decisdes e a gestao de talentos otimizada e estratégica

Caso TechFluence: Empresa planeja entrar no mercado de IA generativa. People Analytics mapeia talentos
internos com habilidades adjacentes, analisa tendéncias do mercado e lanca programa de reskilling focado.
Resultado: antecipacao ao mercado, nao reacao.

01 02

Diagndstico Interno Analise de Tendéncias

Mapear habilidades existentes e identificar talentos com Prever quais competéncias serao criticas no futuro
competéncias adjacentes proximo

03 04

Programa Estratégico Medicao de Impacto

Lancar iniciativas de desenvolvimento focadas nos Avaliar sucesso por alocacao efetiva e performance nos

talentos identificados projetos



Os Desafios da Travessia: Consideracoes
Eticas e Praticas

Avaliacao Justa de Habilidades Pressao sobre o Colaborador

Como medir competéncias, especialmente soft Necessidade constante de aprender pode levar ao

skills, de forma objetiva e sem vieses? esgotamento
e Risco de favorecer quem "vende" melhor e Risco de burnout
o Necessidade de multiplas formas de avaliacao e Sensacao de nunca ser bom o suficiente

Nenhuma transformacao dessa magnitude € um caminho livre de obstaculos. A transicao para uma organizacao
baseada em habilidades é uma jornada complexa que exige planejamento cuidadoso, comunicacao transparente e
uma atencao especial aos desafios humanos e éticos que podem surgir. Ignorar esses pontos € arriscar que uma
ideia promissora se transforme em uma fonte de ansiedade e desigualdade.

(J Solucao: A resposta nao esta em uma ferramenta ou algoritmo, mas na Lideranca Humanizada e
Adaptativa. Lideres devem patrocinar a mudanca com empatia e vulnerabilidade.

Seguranca
Psicoldgica

éIé Diversidade e
Equidade

@ Transparéncia

Garantir que remuneracao
Criar ambiente onde erros

sao oportunidades de
aprendizado, nao punicoes

Auditar algoritmos para
evitar preconceitos e
garantir multiplos caminhos
de desenvolvimento

por habilidades seja clara e
equitativa para todos



Navegando no Novo Normal: Habilidades
para o Trabalho Hibrido e Remoto

Em um mundo onde o escritério nao é mais o centro da vida profissional para muitos, surge a pergunta: como uma
organizacao baseada em habilidades se comporta no cenario do trabalho hibrido e remoto? A boa noticia é que
este modelo nao apenas se encaixa, mas atua como um poderoso facilitador para o sucesso de equipes
distribuidas. Ele resolve um dos maiores desafios do trabalho remoto: a visibilidade.

Gestao Tradicional Remota SBO no Trabalho Remoto
Baseada em "horas de cadeira" e percepcoes Baseada em competéncias verificadas e impacto
subjetivas o N
e Valor por portfélio de habilidades
* Vieses por proximidade e Foco em contribuicdes concretas

e Foco em presenca, nao resultados

Quando as pessoas hao estao fisicamente presentes, a gestao baseada em "horas de cadeira" ou em percepcdes
subjetivas de esforco se torna impossivel. O que realmente importa sao os resultados e as contribuicdes
concretas. A SBO fornece a linguagem e a estrutura perfeitas para isso. Seu valor nao € determinado por quao
rapido vocé responde a um e-mail ou por quem o vé online, mas sim pelo seu portfolio de competéncias
verificadas e pelo impacto que vocé gera nos projetos em que participa. Isso cria um campo de jogo mais nivelado.

Exemplo Global: Equipe de desenvolvimento distribuida entre Brasil, Portugal e india. Talent marketplace
identifica engenheiro na india com habilidades avancadas em ciberseguranca de nuvem para liderar projeto
critico. Democratizacao do acesso a oportunidades independente da localizacao.




O Software da Cultura: A Mentalidade de
Crescimento

Mentalidade Fixa
Crenca de que talentos sao tracos inatos e
imutaveis
e "Ou vocé nasceu com isso, ou nao"
o Evita desafios

e Vé criticas como ataques

Mentalidade de Crescimento

Crenca de que habilidades podem ser
desenvolvidas

Dedicacao e esforco constroem competéncia

Abraca desafios

Vé feedback como dados valiosos

Podemos ter a melhor tecnologia, a estrutura mais agil e as politicas mais modernas, mas se as pessoas que
compdem a organizacao nao tiverem a mentalidade correta, a engrenagem nao vai girar. O "sistema operacional”
que roda por tras de uma organizacao baseada em habilidades bem-sucedida é a mentalidade de crescimento
(growth mindset), um conceito amplamente pesquisado pela psicéloga Carol Dweck.

(J Analogia da Academia: Mentalidade fixa evita aparelhos por acreditar que "nao tem forca". Mentalidade
de crescimento entende que forca se constréi com treino consistente. Uma SBO é a academia para a
carreira.

Essa mentalidade de crescimento precisa ser mais do que um poster na parede; ela deve se manifestar em
comportamentos diarios. Uma SBO prospera quando as pessoas veem os desafios ndo como ameacas, mas como
oportunidades de "treino". Isso cria uma cultura de feedback, onde a critica construtiva nao é vista como um
ataque pessoal, mas como dados valiosos para o desenvolvimento. Os lideres, em especial, tém o papel de
modelar essa atitude, admitindo seus proprios erros e demonstrando um compromisso genuino com o aprendizado
continuo.



Organizando as Ideias: O Antes e o Depois

Depois de navegarmos por todos esses conceitos, é util parar e organizar o cenario de forma clara. A mudanca de
uma organizacao tradicional para uma baseada em habilidades € uma verdadeira mudanca de paradigma. Partimos
de um mundo que valorizava a estabilidade e a previsibilidade, simbolizado pela escada corporativa, para um
ecossistema que valoriza a agilidade e a adaptabilidade, melhor representado por uma rede neural dinamica.

Caracteristica Organizacao Tradicional Organizacao Moderna (SBO)

Unidade de Valor Cargo / Titulo Habilidade / Competéncia

Estrutura Hierarquica e em silos Plana, em rede e baseada em
projetos

Carreira Escada linear e previsivel Mapa de jornada, agil e

multidirecional

Desenvolvimento Treinamentos pontuais e Aprendizagem continua e no fluxo
genericos do trabalho
RH Administrador de politicas e Arquiteto de talentos e
cargos experiéncias
Tomada de Decisao Baseada em senioridade e cargo Baseada em dados (People
Analytics)

E a diferenca fundamental entre ter um mapa de papel, fixo e que pode se desatualizar, e usar um aplicativo de
GPS que recalcula a rota em tempo real com base nas condi¢cdes do transito.



Construindo seu Futuro: O Passaporte de
Habilidades

Identifique seu Proximo Destino

Faca um Inventario Pesquise vagas e projetos de interesse. Analise

Liste todas as suas habilidades. Separe hard skills pelas competéncias exigidas, ndo pelo titulo.
das soft skills. Seja honesto e detalhado.

3

Valide seu Passaporte

oS

Planeje a Viagem Documente seu aprendizado. Atualize LinkedIn, fale

Crie plano de acao para adquirir habilidades que sobre habilidades em entrevistas.
faltam: cursos, workshops, projetos pessoais.

Toda essa discussao pode parecer distante, algo que acontece nas grandes corporacdes. Mas a verdade é que
essa mudanca de mentalidade pode e deve comecar com VOCé, agora mesmo, seja vocé um estudante
universitario planejando o futuro ou um profissional buscando se destacar. A chave é parar de se ver através da
lente de um futuro cargo e comecar a se enxergar como um portfélio vivo de habilidades. E hora de criar o seu
préprio "Passaporte de Habilidades".

Um passaporte serve para cruzar fronteiras. Da mesma forma, seu passaporte de habilidades permitira que vocé
transite entre projetos, areas e até mesmo carreiras com muito mais fluidez. Ele € um documento vivo que mostra
nao apenas onde vocé esteve (suas experiéncias), mas para onde vocé esta preparado para ir (seu potencial).
Construi-lo é um exercicio proativo de autoconhecimento e planejamento estratégico para sua carreira.



O Futuro do Trabalho é Fluido

Ao conectarmos todos os pontos que discutimos, emerge uma imagem clara: a ascensao da organizacao baseada
em habilidades nao € apenas uma nova tendéncia de gestao, mas uma resposta evolutiva a um mundo que se
tornou fundamentalmente mais rapido, interconectado e imprevisivel. Estamos testemunhando o fim da era
industrial do trabalho, onde as pessoas eram vistas como pecas intercambiaveis em uma grande maquina, e o
inicio de uma era do conhecimento, onde cada individuo € um no unico e valioso em uma vasta rede de talentos.

Novo Contrato Social Nova Seguranca

Empresa investe em desenvolvimento continuo e Nao vem mais do cargo que vocé ocupa

SmegEiditket Mas sim: Da relevancia e adaptabilidade do seu

Em troca de: Engajamento e aplicacao de portfolio de competéncias
habilidades para resolver desafios

Para vocé, que esta se preparando para o mercado de trabalho ou buscando crescer nele, isso traz uma nova
camada de responsabilidade pessoal sobre sua carreira. Mas, com essa responsabilidade, vem uma liberdade sem
precedentes. A liberdade de desenhar uma trajetoria profissional que nao se conforma a um molde pré-definido,
mas que reflete autenticamente suas paixdes, seus talentos e sua curiosidade. O futuro do trabalho ndo é um
destino fixo, mas um processo continuo de aprendizado, adaptacao e criacao. E nesse futuro, a fluidez é a nova
estabilidade.



Consolidacao e Proximos Passos

Nesta aula, viajamos do conceito rigido de "cargo" para o universo dinamico e fluido das "habilidades". Vimos
como essa mudancga fundamental na forma de organizar o trabalho esta redesenhando o desenvolvimento de
carreira, impulsionando o engajamento e transformando o papel do RH em um arquiteto estratégico de talentos.
Compreender essa transicao ndo € apenas um diferencial, mas uma necessidade para navegar com sucesso no
cenario profissional de 2025 e além.

Em Pratica
o Traduza experiéncias de "tarefas" para "habilidades desenvolvidas"
e Foque nas competéncias que ira adquirir, nao apenas no titulo

e Dedique 30 min/dia para desenvolver uma nova habilidade

Autoavaliacao

1. (Nivel Facil) Qual é a principal mudanca de paradigma proposta pela Organizacao Baseada em Habilidades
(SBO)?
o a) A substituicao de lideres por algoritmos.
o b) O foco em competéncias individuais em vez de titulos de cargos fixos.
o ) A eliminacao completa do departamento de RH.
)

o d) A obrigatoriedade do trabalho remoto para todos os funcionarios.

2. (Nivel Médio) O conceito de substituir a "escada de carreira" por um "mapa de metré" refere-se principalmente

a:

o a) Aumento de salario baseado exclusivamente em metas.

o b) Carreiras mais flexiveis, ageis e multidirecionais, com foco em mobilidade interna.
o ¢) A necessidade de usar transporte publico para chegar ao trabalho.

o d) A gamificacao de todas as tarefas do dia a dia.

3. (Nivel Dificil - Estilo Concurso) De acordo com as tendéncias de gestao para 2025, o papel do People
Analytics em uma Organizacao Baseada em Habilidades é fundamental para:

o a) Apenas monitorar as horas trabalhadas dos colaboradores em regime remoto.
o b) Substituir a avaliacao de desempenho humana por uma avaliagcao puramente automatizada.

o c¢) Tomar decisdes estratégicas sobre talentos, como identificar lacunas de competéncias e prever
necessidades futuras, com base em evidéncias.

o d) Controlar o acesso dos colaboradores a redes sociais durante o expediente.

4. (Nivel Especialista) A implementacao bem-sucedida de uma cultura de upskilling e reskilling depende
crucialmente de:

o a) Uma mentalidade fixa, onde os talentos sao vistos como inatos.

o C

)
o b) Uma cultura de seguranca psicoldgica e uma mentalidade de crescimento (growth mindset).
) Um aumento significativo no orcamento de marketing da empresa.

)

o d) A contratacao exclusiva de profissionais que ja possuam todas as habilidades necessarias.

Questao Discursiva: Em sua opiniao, qual € o maior desafio para um profissional universitario ou um candidato a
concurso publico ao se adaptar a mentalidade de uma Organizacao Baseada em Habilidades? Discorraem 3 a 5
linhas.



Gabarito e Proximos Passos

1-b 2-b 3-C 4-b

Questao 1 Questao 2 Questao 3 Questao 4
Foco em competéncias Carreiras flexiveis e Decisbes estrategicas Mentalidade de
individuais multidirecionais baseadas em evidéncias crescimento

[ Conexao com a Proxima Aula: Se a Organizacado Baseada em Habilidades nos deu a nova arquitetura do
trabalho, como garantimos que a experiéncia de viver e trabalhar dentro dessa arquitetura seja
motivadora e humana? Na Aula 47 - Personalizacao da Experiéncia do Colaborador, vamos mergulhar
fundo em como criar jornadas de trabalho unicas que aumentam o engajamento e a retencao, conectando
a estrutura que aprendemos hoje com a vivéncia do dia a dia.

@ Artigo Recomendado J Video Recomendado
"The Skills-Based Organization: A New "Growth Mindset" (Carol Dweck, TED Talk) -
Operating Model for Work and the Workforce" Para entender o conceito fundamental de
(Deloitte) — Para uma visao aprofundada da mentalidade de crescimento que sustenta a
estrutura e dos pilares de implementacao. cultura de aprendizado.

NOTA IMPORTANTE: As informacdes e tendéncias de gestao desta aula estao atualizadas até 2025. Consulte
sempre fontes académicas e de mercado para verificar as evolugdes mais recentes.



