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  Apresentação




  As pessoas ou empresas que acham que não precisam de melhoria de performance ou de resultados, são míopes, ou estão se enganando.




  Em um mercado, que ficará cada vez mais competitivo, há que se preocupar em identificar quais as competências necessárias para vencer. Os treinamentos comportamentais e o coaching, alinhados com as expectativas das empresas, podem ser os esteios das mudanças indispensáveis para produzirem impactos profundos.




  Decidimos agrupar em um só livro os mais consagrados treinamentos comportamentais, que estão entre os melhores do Brasil.




  Convidamos para a coordenação editorial o grande mestre Massaru Ogata, que tem mais de 25 anos de estudos, pesquisas e experiência aplicada no tema.




  Através do IFT - Instituto de formação de Treinadores Comportamentais, ele foi o head trainer da maioria dos bons treinadores comportamentais que estão ativos no nosso mercado, atuando nas áreas de Transformação, Liderança, Teamwork, Comunicação, Motivação, Autoestima, Negociação, Qualidade de Vida, Oratória e Vendas.




  O outro coordenador é o Prof. Douglas de Matteu, que através do Instituto Evolutivo – Coaching & Marketing, tem formado e aperfeiçoado profissionais em Coaching e de PNL.




  IMPORTANTE: este livro não termina na última página. Através do nosso site www.editorasermais.com.br você poderá manter contato com os autores e interagir sobre todos os itens de seu interesse. Nós, particularmente, gostamos muito dessa solução de publicar um livro aberto, que não tem fim. A atualização é constante. Aproveite.




  Agradeço aos escritores pela participação, e aos coordenadores, pelo excelente trabalho. Todos estão dando uma contribuição inestimável para a literatura de Treinamentos Comportamentais.




  Este livro, pela sua temática, formato e conteúdo, é um dos mais importantes já publicados.




  Boa leitura!




  Mauricio Sita




  Coordenação Editorial




  Presidente da Editora Ser Mais
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  A transformação das pessoas – leader coach e o poder de alcançar resultados extraordinários




  Muitos viajam para vários países, vários continentes, mas nunca tiveram habilidade ou coragem para viajar para dentro de si mesmo




  Allan Rodrigues Alves
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  Fundador da RHSG Gestão de Pessoas e Soluções. Docente no ensino superior pela Fundação Getulio Vargas, com especialização em Gestão de Recursos Humanos. Graduação em Marketing. Treinador Comportamental, Coach, Consultor, Palestrante e Facilitador. Atuou durante 21 anos no Banco Real/ABN AMRO/Santander, sendo 15 anos com Gestão de Pessoas e Liderança. Possui formação em Treinamento Comportamental pelo Instituto de Formação de Treinadores, com o Professor Massaru Ogata. Atualmente é Diretor Presidente da RHSG Gestão de Pessoas e Soluções. Também atua como Professional & Self Coaching, Business and Executive Coaching e Analista Comportamental, com formação pelo Instituto Brasileiro de Coaching, com quatro certificações internacionais: ECA - European Coaching Association; International Association of Coaching; BCI - Behavioral Coaching Institute e Global Coaching Community. Aplica treinamentos de Leader Coach em várias cidades do Brasil – LEADER EXCELLENCE COACH. Coautor dos livros: O Poder do Coaching – Ferramentas, Foco e Resultados e Consultoria Empresarial – Métodos e cases dos campeões.
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  Missão




  Tenho percorrido várias cidades e empresas dando o treinamento de Leader Coach e tenho percebido, para minha satisfação, as mudanças nos comportamentos das pessoas até mesmo durante o treinamento. Percebo olhares “molhados”, expressões de perplexidades, alegrias, alívios e autoconhecimento. Isso me deixa extremamente feliz, pois estou cumprindo a minha missão de vida.




  As transformações que presencio nos treinamentos – não só dos participantes – são minhas transformações também, e esse ato de troca, compartilhamento, cumplicidade, faz-me “trans-bordar”, ir além da minha borda. Costumo dizer a mim mesmo a aos participantes: “Lembre-se sempre de se lembrar de nunca se esquecer de sempre se lembrar” que os resultados só dependem de VOCÊ! Continue escrevendo os melhores capítulos para a sua vida.




  Transformações




  O auto feedback é uma das etapas mais importantes no treinamento de Leader Coach, pois entendo que uma pessoa, para ser Líder, deve ter um profundo conhecimento de si mesma, suas fortalezas, seus pontos de melhorias, suas características e seus comportamentos.




  Utilizamos diversas ferramentas que contribuem para o desenvolvimento e a percepção dos líderes, e a cada atividade realizada, tornam-se nítidas as suas evoluções espirituais, mentais e a visão sistêmica de todos os papéis que eles exercem na sociedade. Seja como pai, mãe, filho, marido, esposa, colega de trabalho, estudante, líder, subordinado e etc.




  Treinamento comportamental




  Em treinamentos convencionais são expostos diversos conceitos, técnicas e informações que não trabalham diretamente o hemisfério cerebral direito – responsável pelas nossas emoções. Quando a mensagem é transmitida sem conteúdo emocional agregado, nosso sistema neurológico tem a tendência inata de descartar a mensagem. Por isso, nos recordamos facilmente dos momentos mais emocionantes das nossas vidas.




  O diferencial do treinamento comportamental está em sua metodologia, que mescla constante e profundamente informação e emoção, propiciando uma maior retenção do que foi trabalhado durante o treinamento. A emoção também é componente fundamental para alterações reais e duradouras no comportamento dos participantes.




  Atualmente o grande diferencial competitivo no mercado de trabalho é o perfil comportamental das pessoas. Cerca de 70% das variáveis que diferenciam um profissional muito bem-sucedido dos demais estão relacionadas com o perfil de comportamento que ele demonstra. Quando as pessoas são questionadas a descrever uma pessoa de sucesso, 90% das respostas são em termos comportamentais, como: "flexível", "assertiva", "inteligente", "ousada", "determinada" etc.




  Quero ser importante e não famoso – legado




  No treinamento comportamental a emoção é profunda, bem como as reflexões que são efetuadas. Durante o treinamento de Leader Coach, há uma questão muito importante a ser levantada (e sou testemunha de depoimentos incríveis com relação ao assunto):




  Qual o legado que você vai deixar nessa vida?




  Costumo também utilizar a frase de Albert Schweitzer:




  “A tragédia não é quando um homem morre; a tragédia é aquilo que morre dentro de um homem enquanto ele ainda está vivo.”




  No instante dessa colocação, os depoimentos mais frequentes são de filhos, esposas, maridos e familiares, mas há um ponto importante, que é o reconhecimento. Líderes dizendo que um subordinado seu, de outrora, recordara de momentos que ele sequer se lembrava, de um ato positivo que marcou a vida de um colega de trabalho.




  Nesse momento mostro a importância do impacto das nossas ações na vida das pessoas e em todos os papéis que exercemos na sociedade. Tudo liga a tudo, não há ação que você realize em quaisquer circunstâncias que não desencadeiem um processo evolutivo. Todas as nossas ações possuem reflexos em algo ou alguém, positiva ou negativamente.




  Gran finale




  Durante os treinamentos comportamentais são utilizadas diversas técnicas, jogos, dinâmicas, ferramentas, testes, avaliações, etc., porém nada disso adiantará se não conseguirmos atingir o nosso maior propósito: melhorar as relações humanas. Seja no desenvolvimento pessoal, profissional ou espiritual.




  Tenho um imenso orgulho e satisfação quando vejo vidas transformadas. E sabe o que é mais importante? É que a mudança de um participante dos treinamentos possui poder de impacto em diversas outras pessoas do seu convívio, sejam os pais, filhos, esposa, marido – ou seja, é uma verdadeira corrente do bem, como vimos no filme A Corrente do Bem (do ano 2000), em que o ator Kevin Spacey vive um professor de estudos sociais que faz um desafio aos seus alunos durante uma de suas aulas: eles deveriam criar algo que pudesse mudar o mundo (não tenho e não quero ter essa pretensão), e um de seus alunos cria um jogo em que cada favor que você recebe, você retribui para outras três pessoas.




  Na verdade o que buscamos é um sentido ou um novo sentido para as nossas vidas. O Leader Coch, além de posicionar a liderança do participante em relação ao mercado e à sua vida pessoal, sendo líder de si mesmo, define ou reforça também a missão de vida.




  Muitas organizações têm a sua identidade organizacional como missão, valores e visão, mas muitas outras ainda não os possuem – o que lamento, pois estão perdendo uma grande oportunidade de posicionar-se melhor no mercado tão competitivo em que vivemos atualmente. Faço aqui, para finalizar, um questionamento (e espero que ele faça você refletir e buscar um sentido para sua vida):




  Qual a sua missão de vida? Quando você se for, o que ficará? Qual será o seu legado?




  Obs.: Escreva as suas respostas numa folha de papel e deixe-a fixada num local que você possa lê-las por ao menos sete dias seguidos.




  “Nós somos o único animal que é mortal. Todos os outros animais são imortais. Embora todos morram, nós somos o único que, além de morrer, sabe que vai morrer. Teu cachorro tá dormindo sossegado a essa hora, teu gato tá tranquilo. Você e eu sabemos que vamos morrer. Desse ponto de vista não é a morte o que me importa, porque ela é um fato. O que me importa é: o que eu faço da minha vida enquanto minha morte não acontece, para que essa vida não seja banal, superficial, fútil, pequena? Nessa hora eu preciso ser capaz de fazer falta. No dia que eu me for, e eu me vou, eu quero fazer falta. Fazer falta não significa ser famoso. Significa ser importante. Há uma diferença entre ser famoso e importante. Muita gente não é famosa e é absolutamente importante. 'Im-portar', quando alguém me leva pra dentro. Importa. Ele me porta pra dentro. Ele me carrega. Eu quero ser importante. Por isso, pra ser importante, eu preciso não ter uma vida que seja pequena. E uma vida se torna pequena quando ela é uma vida que é apoiada só em si mesmo. Fechada em si. Eu preciso “trans-bordar”. Ir além da minha borda. Eu preciso me comunicar. Preciso me juntar. Preciso me repartir. Nesta hora, minha vida que, sem dúvida ela é curta, eu desejo que ela não seja pequena."




  (Mario Sergio Cortella)




  Boa reflexão e tenha um sentido ou um novo sentido de vida!




  2




  Treinamento e mudança de comportamento como fonte de valor




  As modificações constantes no mundo dos negócios geram necessidades de desenvolvimento contínuo de competências. A utilização de ferramentas de assessment e do processo de coaching nos programas de treinamentos e capacitação, promove mudanças comportamentais que geram valor às pessoas e à organização garantindo melhores resultados e competitividade




  Ana Lúcia R. Schleich &


  Marcelo Dourado Sales
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  Administrador de empresas. PhD em Business Administration (FCU-Florida Christian University). Mestre em Administração Profissional em Empreendedorismo (Faccamp). Especialista em Gestão da Qualidade e Inovação de Produto (Mackenzie). Certificado em Alpha Assessment (teste de perfil para executivos). Formação em Executive Coaching, Personal e Professional Coaching, Master e Practitioner em PNL, Hipnose Ericksoniana pela Sociedade Brasileira de Coaching. Executivo na área de Comércio Exterior, atuando em treinamentos há 15 anos. Fundador e consultor da Alliance Team – coaching, training & consulting. Docente dos cursos de graduação e pós-graduação nas instituições FACCAMP, FAMESP e Universidade São Judas Tadeu.
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  O atual mundo dos negócios estão em constantes modificações e instabilidades na natureza do trabalho, nas relações entre as pessoas e entre a empresa e seus funcionários. Disso surgem outras necessidades de desempenho, que incluem inovação, agilidade e transformação da aprendizagem em vantagem competitiva. Para que as organizações e as pessoas enfrentem tais desafios e mantenham-se competitivas é importante a busca por desenvolvimento mútuo e continuado, para ampliar as possibilidades de gerar melhores resultados.




  De um lado, as organizações precisam gerar novas competências, como: novas tecnologias; novos arranjos; negócios; produtos, processos; poder da informação e foco na qualidade.




  Por outro lado, as pessoas precisam aprender constantemente novas competências técnicas, comportamentais e sociais, como: desenvolvimento de liderança; capacidade de colaboração; proatividade; inovação; relacionamento interpessoal; diagnosticar e gerenciar riscos; enfrentar desafios; capacidade técnica e gerencial; excelente comunicação.




  De acordo com Chiavenato (2004), através do treinamento e do desenvolvimento as pessoas podem assimilar informações, aprender habilidades, desenvolver atitudes e novos comportamentos para lidar com clientes internos e externos, com a própria tarefa e com a organização. Desse modo, ao desenvolverem competências, as pessoas tornam-se mais produtivas, criativas e inovadoras, contribuindo mais para os objetivos organizacionais, e tornando-se cada vez mais valiosas.




  Cada vez mais se torna imperativa a capacitação contínua dos profissionais, que, segundo Pacheco et al (2009), capacitação adquiriu amplitude conceitual com a exigência de assimilação de novos conhecimentos, técnicas, atualização, desenvolvimento de competências e mudanças de comportamento.




  Não obstante, na estruturação de processos de aprendizagem corporativa a indicação das metodologias a serem adotadas deve observar às premissas da andragogia, termo proposto por Malcolm S. Knowles em 1968, que tem como objetivo oferecer uma proposta educativa que se dirige especificamente aos adultos (CAVALCANTI, 1999).




  Pacheco et al (2009) classificaram as principais metodologias/técnicas de treinamento e capacitação utilizadas atualmente nas organizações, a saber:




  

    	
Autoinstrução – Método de aprendizagem autodirigida, por meio de leitura, pesquisa específica e investigação de temas.




    	
Exposição – Técnica utilizada pelos facilitadores, apresentando conteúdos com a finalidade de transferência de conhecimentos.




    	
Debate – Possibilita a reflexão conjunta dos conhecimentos obtidos, mediante exposição, leitura, apresentação de casos internos e externos, desafios para o negócio ou para problemas específicos.




    	
Demonstração – Aplicada na apresentação produtos, processos de trabalho e no emprego de tecnologias.




    	
Estudo de caso – Apreciação de casos organizacionais específicos, observação de fatos reais, possibilitando a busca de soluções para os problemas.




    	
Dramatização – Utiliza a representação de papéis para transferência de conhecimentos e habilidades. Provoca reflexão para necessidades de mudanças comportamentais, melhoria de desempenho individual e organizacional.




    	
Workshop – Evento apresentado por uma ou mais pessoas com domínio do tema a ser abordado, no qual são expressadas experiências, seja na teoria ou prática. Visa o aprendizado de novas práticas para o trabalho por um número expressivo de pessoas.




    	
Oficinas de trabalho – São utilizadas para a participação de grupos com interesses afins; o objetivo é buscar soluções para questões específicas, que podem ser produtos, programas, projetos, documentos, etc.




    	
Benchmarking – Técnica de observação das experiências vivenciais em outras organizações, comparação de produtos, serviços e práticas empresariais.




    	
Job rotation – Método em que o funcionário atua em diversas áreas. O objetivo é gerar maior conhecimento da organização como um todo.




    	
Participação em projeto – Proporciona ao funcionário oportunidade de rápida aprendizagem em função do monitoramento do desenvolvimento de suas competências e da vivência integrada com o coach.




    	
Jogos – Técnicas de aspecto lúdico e prático-vivencial que proporciona satisfação e uma maior absorção de conteúdos pelos participantes, ao exercitarem habilidades e desenvolverem competências.




    	
Comunidades de prática – Modalidade de grupos que se reúnem voluntariamente para partilhar experiências, ideias e melhores práticas para a solução dos problemas.




    	
Ensino à distância (e-learning) – Recurso da tecnologia da informação e comunicação que viabiliza os programas de educação continuada com redução de custo.




    	
Aprendizado por investigação – Amplia a capacidade de autodesenvolvimento dos funcionários, reduz investimentos e subsidia a possibilidade da oferta de programas de educação continuada.




    	
Coaching – Metodologia com o objetivo de auxiliar os treinandos a identificarem suas lacunas e aspectos que interferem diretamente no seu desempenho profissional. É um processo de acompanhamento e orientação com foco na pessoa, na sua aprendizagem, no desenvolvimento de competências, no seu desempenho, nos resultados a serem alcançados. O objetivo é melhorar o desempenho do treinando, promovendo questionamentos para levá-lo a encontrar soluções para suas próprias necessidades, fortalecendo a autoestima e gerando compromisso e responsabilidade quanto ao que precisa ser feito e mudado. Favorece o autodesenvolvimento das pessoas e torna-se uma ferramenta para avaliação de desempenho.


  




  É indiscutível que treinamento e capacitação constituem processos de aprendizagem que promovem mudança no comportamento da pessoa através da incorporação de novos conhecimentos, habilidades e atitudes, resultando em competências que são fontes de valor para a pessoa e para a organização (FLEURY e FLEURY, 2007).




  Mas afinal, quais funcionários precisam ser capacitados e treinados? Que ferramenta utilizar e qual técnica/metodologia de aprendizagem adotar?




  Bohlander e Snell (2010) apontam que a avaliação de necessidades de treinamento e capacitação começa com a análise da organização: os gerentes e equipes de RH precisam examinar o ambiente, as estratégias e os recursos da empresa para determinarem onde deve ser colocada a ênfase de treinamento. O conteúdo do programa de treinamento é determinado pela análise de tarefas e deveres envolvidos no trabalho, para examinar o conhecimento, as habilidades e as capacidades que são necessárias para desempenhar um cargo específico. E para determinar quais os funcionários necessitam de treinamento é feita a análise da pessoa, examinando seu desempenho, conhecimentos e habilidades, ajudando os gerentes a determinarem o que os futuros treinandos são capazes de fazer quando entram em treinamento, para que os programas possam enfatizar as suas lacunas e deficiências.




  Dentre várias ferramentas disponíveis, para tal análise, pode-se utilizar as ferramentas de Assessment Alpha e DISC para avaliar o perfil comportamental e identificar gaps e lacunas, bem como pontos fortes, que servirão de apoio no desenvolvimento de lideranças na elaboração de programas de desenvolvimento e banco de talentos, melhorando os resultados da organização. Isso porque ambas as ferramentas fornecem uma análise para alocar a pessoa certa para a tarefa e função certa. A seguir apresentamos uma breve descrição das ferramentas:




  

    	

      Assessment DISC – Busca a identificação do perfil comportamental de pessoas. É utilizada em recrutamentos, seleções, alocação de colaboradores, de acordo com as necessidades da empresa e as competências exigidas para determinados cargos. Ajuda a entender como a pessoa reage ao ambiente ao seu redor, como se relaciona com as outras pessoas, como se motiva, etc. Permite mapear comportamentos, emoções e posicionar o estilo comportamental da pessoa dentro de quatro dimensões:



      

        	
Dominância – Pessoas com esse perfil são mais competitivas, objetivas e orientadas para os resultados. Benefícios para o time: são pessoas orientadas para resultados e desafios, exercendo funções de comando e controle.




        	
Influência – São mais comunicativas, otimistas, orientadas para pessoas, e têm mais facilidade para trabalhar em grupo. Benefícios para o time: gerenciar e motivar, negociação de conflitos.




        	
Estabilidade – Pessoas com este perfil são mais constantes, pacientes, amistosas e com capacidade para ouvir. Benefícios para o time: iniciam e terminam projetos, são cooperativas, trabalham por um líder ou uma causa.




        	
Conformidade – Pessoas com este perfil são analíticas e detalhistas, orientadas para qualidade e precisão, para as tarefas. Benefícios para o time: definem, esclarecem, buscam informações, avaliam e testam.


      


    




    	

      Assessment Alpha (® Sociedade Brasileira de Coaching) – Busca identificar o perfil comportamental dos líderes no seu papel dominante, em situações sociais ou profissionais. O instrumento Alpha apresenta sua estrutura em dois pilares, Valores e Riscos. Alpha em equilíbrio e em pleno comando de suas forças inspira respeito, admiração, e promove o engajamento. O Alpha disfuncional gera resistência, ressentimento e atos de sabotagem por parte dos funcionários. Permite mapear quatro tipologias:



      

        	
Comandante: Valor – É decidido, forte, imponente e carismático, transmitindo confiança; possui grande desejo por conquistas e vitórias. Risco – Tende a atuar sozinho, sendo dominador, intimidador e invejoso; gera medo e cria uma cultura de autoproteção; compete com os colegas; não se atém às regras.




        	
Visionário: Valor – É inspirador, criativo, possui visão de futuro, bem como fortes convicções e fé inabalável; é confiante no instinto. Risco – Confiante demais nas ideias; defensivo quando questionado; hermético a subsídios alheios; ignora a realidade, perdendo apoio dos pragmáticos; distorce a realidade.




        	
Estrategista: Valor – Possui uma mente rápida e investigativa; é objetivo, analítico, metódico, movido por dados; enxerga padrões subjacentes. Risco – Pode ser arrogante, pretensioso e frio; não admite os seus erros; desprovido de espírito de equipe.




        	
Executor: Valor – Incansável por resultados; detecta problemas; tem facilidade em dar feedbacks; conduz as pessoas para a ação. Risco – Cria expectativas exageradas; microgerência; trabalha e exige demais; é impaciente e crítico; concentra-se nas falhas.


      


    


  




  No processo de aprendizagem podemos combinar a metodologia coaching e as ferramentas de assessment. O coaching apresenta benefícios que incluem aprendizagem pessoal especializada, desenvolvimento de competências, resultados a serem alcançados e responsabilidade pessoal pela melhoria. O coaching executivo permite o desenvolvimento de capacidades individuais mais rapidamente do que na maioria dos programas de aprendizagem, e em áreas onde não existem programas de treinamento. E ainda se diferencia de muitos processos por permitir o alinhamento do processo com a estratégia organizacional (UNDERHILL; McANALLY; KORIATH, 2010).




  Para o processo de coaching, as ferramentas Assessment Alpha e DISC proporcionam agilidade e precisão, uma vez que ajudam a identificar os pontos limitantes que bloqueiam o desenvolvimento e a capacitação dos funcionários com potencial. Isso permite ao coach ter ênfase no crescimento do funcionário em suas limitações e forças, para ajustá-las de modo a que produzam resultados positivos e duradouros tanto, para a própria pessoa como para a organização.




  Conclui-se que é imprescindível a aquisição de novas competências neste cenário de modificações constantes. A utilização de ferramentas de assessment e do processo de coaching nos programas de treinamentos e capacitação contribui para mudanças comportamentais, uma vez que busca a identificar nas pessoas os pontos limitantes, bem como promover o planejamento de ações para alcançar os resultados esperado no desempenho profissional. Dessa forma, ampliam-se as possibilidades de gerar melhores resultados e de agregar valor às pessoas e às organizações.
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  Treinamentos comportamentais pelo desenvolvimento de competências duráveis




  Com foco no crescimento mercadológico, as organizações precisam de pessoas ágeis e empreendedoras. Para se manterem inovadoras e imponentes, as empresas estão cada vez mais investindo em treinamento e desenvolvimento das pessoas por meio da educação organizacional. Para tanto, o treinador comportamental deverá proporcionar ao grupo treinado o desenvolvimento de competências com vistas à maximização de resultados
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  Sem sombra de dúvidas, todos os aspectos tecnológicos nos quais estamos envolvidos nos últimos anos ampliaram o acesso à comunicação, favoreceram o aumento de compreensão dos clientes, os transformaram em indivíduos mais seletos, nas escolhas de bens e serviços. Neste novo momento, esses clientes passaram a exigir das empresas adequação à nova realidade do mercado consumidor, o que deu margem ao aumento da concorrência empresarial, fazendo com que cada empresa, para manter o seu share of mind, precise lançar novos produtos, absorver novos clientes e manter em excelente o nível de serviços prestados.




  Todo esse ambiente de concorrência e de instabilidade empresarial, onde hoje a empresa é líder de mercado e amanhã pode despencar na gangorra mercadológica, vem causando inúmeros impactos no perfil dos colaboradores e na forma das empresas os verem no ambiente de trabalho.




  Diante desse cenário, a área de gestão de pessoas é sem dúvida uma das mais estratégicas das organizações e tem passado nos últimos anos por grandes transformações vistas como primordiais diante da dinâmica e instabilidade do novo mercado. Essas transformações têm provocado mudanças no perfil do quadro funcional para se adequarem a essa nova realidade e se mostrarem competitivas, com a habilidade de desenvolver visão de futuro, na qual cada funcionário passa a ser visto como o bem maior das organizações.




  Para serem bem-sucedidas, as empresas precisam de pessoas ágeis, empreendedoras e com capacidade de acompanhar mudanças diárias, visto que a força proporciona o desenvolvimento e faz as coisas acontecerem. Para se manterem inovadoras e imponentes, as empresas estão cada vez mais investindo em treinamento e desenvolvimento de pessoas, entre outras ações que agreguem valor ao processo da educação organizacional.




  A educação corporativa no Brasil vem passando por mudanças consideráveis na última década. Em um momento onde os cursos da modalidade técnica estão crescendo numa proporção avassaladora, as empresas começam a buscar todos os dias profissionais que façam a diferença não apenas no aspecto técnico, mas sim, consigam gerar resultados alicerçados nos aspectos comportamentais pelo desenvolvimento de competências.




  1.0 DESENVOLVIMENTO DE COMPETÊNCIAS




  Há quase 10 anos coordeno programas de treinamentos para grandes corporações com vistas à formação de equipes com foco em resultados empresariais. Nesse período, desenvolvi uma metodologia que os agrega aos conceitos básicos da administração moderna por meio das competências, habilidades e atitudes (CHA), e dos pilares da educação estabelecidos pela Unesco em meados dos anos 2000: aprender a aprender, aprender a ser, aprender a ler e aprender a conviver junto.




  Em todos os meus programas de capacitação, parto do princípio que o desenvolvimento da primeira competência comportamental a ser trabalhada nos participantes é o “conhecimento”.




  1.1 Desenvolvimento comportamental pelo conhecimento




  O conhecimento é a base para a inserção e crescimento das pessoas no meio social e profissional. Quando falo em conhecimento, não estou apenas abordando o know-how e o volume de informações trazidas pelo colaborador e que são requisitos para exercer sua função. Falo de um aspecto intrínseco, subjetivo, intangível. Falo do aspecto aprendizado.




  Qual a porcentagem de colaboradores que se dizem sabedores das suas funções, insubstituíveis nos cargos ocupados que realmente estão abertos a novos conhecimentos? É disso que a competência conhecimento no desenvolvimento comportamental fala: aprender a aprender.




  Colaboradores, supervisores, coordenadores, gerentes e diretores necessitam saber que aprender a aprender é o caminho natural para o crescimento intra e interpessoal. Eu enxergo com “um pé atrás” quando vejo profissionais se gabarem de possuir 25 ou 30 anos de experiência em suas carreiras e que são insubstituíveis no que fazem. Quando vamos investigar a fundo, durante os 30 anos de experiência, eles apenas repetiram tudo que tinham feito no primeiro ano de trabalho. Logo, possuem apenas um ano de experiência. Não conseguiram desenvolver conhecimento e aprender a aprender com o novo a cada dia.




  Desse modo, o treinador comportamental, além de facilitador de um processo de ensino-aprendizado, precisa ser um coach e apontar os caminhos a novos conhecimentos com vistas ao desenvolvimento do indivíduo e do grupo.




  1.1.1 Perfil do treinador comportamental no processo de desenvolvimento do conhecimento no outro




  Para ser um coach no processo de capacitação de pessoas e despertar o desenvolvimento individual do profissional, o treinador comportamental também deverá exercitar uma ferramenta primordial com foco à maximização dos resultados tanto individual quanto da equipe treinada. Ele deverá começar a entender cada indivíduo da equipe a ser treinada como uma espécie de HD que já está cheio de informações, históricos e legados trazidos ao longo da vida. Processos de desenvolvimento bem trabalhados ou problemas internos de formação pessoal se acarretam ao longo de suas histórias. Também experiências profissionais extremamente bem-sucedidas ou projetos de carreira que não deslancharam ao longo dos anos.




  O perfil e o histórico de cada participante do seu treinamento vão mudar radicalmente a maneira de ele ver, interpretar e perceber todo o conhecimento levado por você ao longo de suas capacitações. Para tanto, o treinador comportamental deverá desenvolver a “percepção.




  A percepção será a maneira como você, facilitador, entenderá o perfil de sua equipe, as diferenças individuais dos participantes do grupo e, principalmente, como abordará cada tema com vista ao crescimento dos dois campos básicos dos treinamentos ministrados: o pessoal e o profissional.




  1.2 Desenvolvimento comportamental pela perspectiva de futuro




  A perspectiva é a segunda competência relevante e durável no processo de desenvolvimento comportamental de grande parte do público que frequentará seus programas de treinamentos. Ao abordar a perspectiva, falo basicamente da maneira de ver as coisas, de observar as situações com as quais se defronta no trabalho, como os colaboradores da empresa que está sendo capacitada utilizam todo o know-how adquirido para criar uma visão de futuro que os proporcione a implementação de um plano de carreira sustentável.




  Uma porcentagem considerável de profissionais que atua neste novo ambiente precisa de apoio para abrir seus leques de visão com vistas ao posicionamento ou reposicionamento de mercado. Não é nada incomum você observar profissionais que passam a carreira inteira ganhando o mesmo salário, fazendo as mesmas coisas, se ocupando com a mesma rotina todos os dias e, quando chegam ao final de suas carreiras, percebem que poderiam ter feito tudo de maneira diferente.




  Esses profissionais não despertaram para a perspectiva de futuro ou não tiveram alguém no início de suas vidas profissionais para ajudá-los a despertar para uma visão mais ampla das oportunidades que os envolveriam ao longo do tempo.




  A seguir, convido você leitor a refletir acerca de um caso prático que evidencia a importância do despertar para a visão de futuro no processo de desenvolvimento de um profissional de sucesso.




  Caso prático




  No ano de 2001, eu acompanhava o trabalho de campo de um supervisor de vendas de sucesso de uma grande empresa no segmento de lingeries com ações estratégicas direcionadas ao público “A”. Nesse período, tive a oportunidade de participar de uma convenção com alguns supervisores e vendedores do Nordeste do país. Durante o evento, o diretor geral da empresa explanava sobre os objetivos para o ano seguinte, projetos de expansão da organização e, principalmente, as metas que deveriam ser alcançadas por cada vendedor ao decorrer do ano que viria.




  Ao final do evento, um consultor comportamental conduziu um momento ímpar que me encheu os olhos naquele momento decisivo da empresa. Ele simplesmente apresentou em 50 minutos o seu projeto pessoal de vida para o ano que estava por vir e, ao final, motivou cada vendedor e supervisor de vendas a construir o seu projeto pessoal com visão de futuro, análise de ameaças e oportunidades, definição de objetivos, metas e, ao final, um plano de ação detalhado dizendo como conseguiria alcançar aqueles objetivos. O interessante é que a empresa recolheu todo aquele material e não deu nenhum feedback aos colaboradores.




  Um mês depois, em meados de janeiro do ano seguinte, cada vendedor e supervisor recebeu na sua região do país o plano estratégico da empresa para aquele ano e, em anexo, o projeto pessoal de vida. Na capa do plano havia uma frase que resumia aquele documento: “O nosso desenvolvimento pelo seu desenvolvimento”. As metas pessoais de cada colaborador certamente eram trocar de carro, aumentar a casa, colocar os filhos em colégios melhores ou fazer exercícios com mais frequência.




  Na mensagem subliminar da empresa e com o momento de capacitação que ela proporcionou àqueles profissionais, ficou mais do que evidente, para realizarem seus projetos, necessariamente teriam que ser profissionais melhores.




  Naquele momento, percebi que não adianta as empresas proporcionarem benefícios aos colaboradores sem um plano de ação definido. É o colaborador que deve se inserir no projeto dela e, consequentemente, atingir os seus objetivos por meio do desenvolvimento de uma perspectiva de futuro. Poucas organizações percebem que trabalhar o desempenho da equipe é um requisito primordial não apenas para a sobrevivência, mas para a competitividade empresarial. E, para alcançar esse desempenho, é fundamental o desenvolvimento comportamental do potencial de seus colaboradores, capacitando-os a avaliar cenários, conhecer e potencializar suas aptidões com vistas a maximizar os seus resultados.




  1.2.1 Perfil do treinador comportamental no processo de desenvolvimento da perspectiva no outro




  Entender que uma gama considerável de seres humanos possui dificuldades em desenvolver uma visão ampla de futuro talvez seja o primeiro requisito para que você, treinador comportamental, consiga perceber o seu grupo e identificar as estratégias para levar cada indivíduo ao campo do planejamento individual de carreira.




  Algumas técnicas são bastante utilizadas para atingir esses objetivos. Nos meus treinamentos por todo Brasil, procuro criar logo ao começo um clima de reflexão e concentração. Estabeleço primeiramente a relação entre o participante e ele mesmo. A partir dali, é convidado a desenvolver competências intrapessoais como a autoanálise. Nesses processos de imersão, onde cada colaborador pode refletir o seu passado profissional, estabelecer um diagnóstico de sua atual situação em casa e no trabalho, com vistas a estabelecer metas de curto, médio e longo prazo, o treinador comportamental será um mediador e, principalmente, um impulsionador para que sentimentos como coragem, poder de decisão e de ação, aflorem em cada colaborador tanto em prol do plano estratégico da empresa, como para cada indivíduo.




  Dessa forma, o perfil para o estabelecimento de perspectiva de futuro, seja do indivíduo ou do grupo como um todo, deverá ser pautado sob aspectos como liderança educadora. O delineamento apontará para a importância do diagnóstico de suas carreiras e direcionará cada participante aos projetos e oportunidades futuras.




  1.3 Desenvolvimento comportamental por meio da atitude




  O despertar da atitude é um ingrediente primário no perfil de profissionais, que estão sendo capacitados todos os dias nas milhares de empresas em todo o mundo, é de fundamental importância para o crescimento e, principalmente, à manutenção dos resultados empresariais. Ter atitudes proativas neste novo mercado não é tarefa das mais fáceis. A proatividade, inclusive, pode muito bem ser separada em diversos campos de estudos e não somente quando se fala em comportamento humano nas organizações.




  Estudos revelam que uma margem considerável de profissionais desenvolve atitudes corretas e proativas em suas funções, são aqueles geralmente ocupando os cargos certos. Fazem o que gostam e conseguem, de certa forma, estabelecer as duas competências anteriormente aqui estudadas: conhecimento e perspectiva.




  A cada dia, mais e mais treinamentos comportamentais direcionados ao desenvolvimento de atitudes inovadoras e proativas afloram por diversas regiões do globo. Empresários, executivos de grandes empresas, supervisores e, também, aqueles que estão iniciando suas carreiras procuram despertar para a importância em desenvolver um perfil diferenciado em prol de seus projetos profissionais e pessoais.




  1.3.1 Perfil do treinador comportamental no processo de desenvolvimento da atitude no outro




  A expressão é head trainer. O treinador comportamental deverá criar nos seus programas de treinamentos um ambiente oportuno e extremamente prático para que os colaboradores possam se expor de maneira ativa e, a partir dele, aflorarem para a importância da atitude no processo de crescimento profissional. É de extrema importância fazê-los lembrar que ninguém louva o tímido, ninguém irá lembrar daquele que não se coloca. Todos admiram o corajoso, irão lembrar-se daquele que se expõe no âmbito profissional de maneira diferenciada. Até por que, qualquer erro cometido por quem se destaca pela atitude e ousadia, facilmente será corrigido com mais ousadia ainda.




  4




  O que é motivação?




  Abordo neste capítulo conceitos fundamentais para o desenvolvimento de pessoas, mas direcionados a um propósito específico. Analiso o líder ou o treinador que precisa ser o exemplo, sempre com base na congruência de ideias. Exponho experiências pessoais, vivências e ofereço recomendações sobre como realizar um bom treinamento




  André Stroppa




  

    [image: ]



    André Stroppa


  




  Formado em psicologia pela Universidade Paulista, atua como treinador em desenvolvimento humano há mais de 15 anos. Master Practitioner em Programação Neurolinguística, possui formação em Coaching com PNL e Análise Transacional, além de ser Head Trainer de Treinamentos de Desenvolvimento Pessoal em todo o país. É presidente da YOD Excelência Humana, fundada em 2005, em parceria com Alexandre Cury da Humanize Excelência em Desenvolvimento e Liderança, de Porto Alegre e Julio Pereira da Humanity Treinamentos, em Santos. É um dos grandes nomes da Programação Neurolinguística (PNL) do país e vem contribuindo para o desenvolvimento de muitas pessoas, desde profissionais independentes até grandes empresários. Já atendeu mais de 9000 pessoas e realizou treinamentos para as empresas: Cosampa, B&Q Engenharia, Docentes e Decentes, Mulher Cheirosa, Bic Banco, Coketelitas, Instituto Atlântico, Cajuína São Geraldo, Hotel Porto D'Aldeia, TV União, entre outras.




  Contatos




  www.yodeh.com




  andre@yodeh.com




   




  É comum ouvirmos pessoas falando sobre treinamentos comportamentais abordando o tema motivação. Mas, qual é realmente o significado de motivação?




  O que se vê no senso comum é que a motivação é alguma mistura de alegria, entusiasmo, força de vontade. Entretanto, se pesquisarmos melhor, veremos que se trata de algo mais além.




  Tudo o que fazemos no nosso dia tem uma motivação.




  Para ficarmos um domingo inteiro deitados na cama, assistindo televisão, existe uma motivação. Para termos um resultado excelente em nosso trabalho, existe uma motivação. Isso não quer dizer exatamente um estado de euforia.




  Em PNL, a motivação está localizada no nível das crenças. Portanto, para fazermos qualquer ato, precisamos ter uma crença que o fundamente. Precisamos acreditar que aquela ação irá gerar um resultado esperado.




  Você pode querer passar o dia descansando a sua mente se acreditar que isso o fará pensar melhor depois ou você pode preferir passar o dia pescando com o mesmo objetivo ou ainda caminhar um pouco. Por isso, a mesma motivação pode gerar diferentes comportamentos.




  Muitas empresas procuram-me para realizar um treinamento motivacional e sempre explico isso aos diretores e empresários.




  É importante mostrar alguns caminhos ou soluções com a parte motivacional. Caso contrário, você pode ter um bando de incompetentes empolgados na sua empresa ou no seu grupo de trabalho.




  Junto com o trabalho motivacional é necessário que se mostre uma visão global, sistêmica do que se espera da empresa e de seus colaboradores.




  Quando se quer motivar um grupo, é importante reservar algum tempo pensando nesta questão:




  - O que desejo que meus colaboradores façam?




  Descreva isso de forma específica.




  Por exemplo: “eu quero que eles sejam proativos”.




  Ok, você deve então mostrar quais os benefícios de ser proativo. Talvez mostrando para eles quais benefícios em suas vidas a proatividade pode trazer. Você pode contar uma metáfora para isso ou mostrar um caso de sucesso ou ainda programar uma tarefa (dinâmica) onde a proatividade é necessária.




  O importante é você gerar a vontade, o interesse para o ponto que quer transmitir. Por esta razão, utilize a maior parte do tempo se concentrando, preparando e falando sobre a necessidade de ter um conhecimento, uma capacidade ou um valor. Isso será fundamental para seu treinamento.




  Deixe seu público ávido pela informação. Como aquelas pessoas que querem descobrir como um truque é feito.




  Elas estarão com os olhos arregalados quase sem respiração.




  Neste momento tudo o que você tem a fazer é dar a informação que elas tanto querem.




  E assim você terá motivado seu público.




  Seja o exemplo




  Muitas pessoas quando buscam fazer um treinamento, preocupam-se em buscar técnicas de persuasão para convencer seus treinandos.




  Pois aqui vai o maior segredo que conheço para transmitir uma mensagem de forma persuasiva: CONGRUÊNCIA.




  Nada é mais persuasivo do que a congruência.




  Emerson Vamondes é um treinador de coaches que ministra cursos de coaching em todo o Brasil. Além de grande amigo meu, é um excelente treinador.




  Eu conversava com uma pessoa que tinha acabado de ter um resultado excepcional após fazer seu treinamento e ela me relatou o seguinte: “Não me esqueço do que ele me disse: - Pode fazer porque EU garanto que vai funcionar”




  Ele de fato tem resultados muito bons em sua vida. Ele utiliza as técnicas que ensina. Todo o seu corpo transmite a mensagem que ele quer comunicar. Ele tem certeza que as técnicas funcionam.




  Existe uma passagem de Gandhi que expressa de forma brilhante o que estou querendo transmitir aqui:




  “Certa vez, uma mãe muito preocupada com seu filho, que comia muitos doces, pediu a Gandhi que o aconselhasse a largar seu vício.




  Ele respondeu: ‘ Volte aqui em duas semanas‘.




  Passado este tempo, quando se encontrou com o menino, Gandhi disse: ‘ Você deve parar de comer doces, isso fará muito mal a sua saúde.




  Então a mãe do menino perguntou: ‘Por que o senhor nos pediu para esperar este tempo para aconselhar meu filho? ‘




  Ele respondeu: ‘Porque há duas semanas ainda comia açúcar’“.




  Portanto, só fale de coisas que você vive, tem experiência e sabe.




  Se você não gosta de um tema, não diga que gosta. Se quer ser um bom treinador, apaixone-se pelo tema.




  Costumo dizer em meus cursos de formação em PNL (Practitioner)que tudo tem um lado bom e ruim, é verdade. Mas quando você ama o que faz, este lado ruim acaba não ficando tão ruim. Não chega a ser um fardo. Passa a ser algo que vale a pena fazer.




  Por outro lado, se você vai ministrar um treinamento sobre algo que domina, não se preocupe demais. Vá e fale sobre seu conhecimento e poderá falar para presidentes e generais.




  Tenho ajudado as pessoas a descobrirem suas verdadeiras vocações e todas as vezes que isso acontece, fico maravilhado. Não me canso, não fico entediado com as perguntas




  Na realidade vejo qualquer interação como uma oportunidade de explicar melhor um tema.




  Existe uma máxima em Psicologia Organizacional que diz “Não existe funcionário incompetente, existe funcionário mal colocado.”




  Portanto, acredito que se uma pessoa tem um resultado medíocre é porque ela não está onde deveria dentro da empresa. Ela pode até estar na empresa correta, mas certamente não está na função correta.




  O que desejo transmitir aqui é que por melhor que seja a técnica de oratória, por melhor que sejam os efeitos audiovisuais ou por mais luxuoso que seja o salão de treinamentos, o resultado depende do brilho nos olhos do treinador.




  Muitas empresas de Marketing Multinível (MMN) procuram-me para ministrar treinamentos. Ministro treinamentos de vários tipos, como comportamentais, de venda e cursos para treinadores desse mercado.




  Tenho muita admiração pelas pessoas que desenvolvem este modelo de negócio e sempre reservo um tempo para este tema: “Para ser um bom treinador para sua rede, seja congruente com o que fala.”




  Algumas pessoas no MMN são excelentes na expansão de sua rede, outras vendem muito bem o produto. É evidente que é necessário melhorar em todos os aspectos do negócio. Mas quando essas pessoas sobem ao palco para falar sobre o que fazem de melhor, uma magia toma conta do público e o tempo flui sem que se perceba.




  Vivência




  Talvez você não se lembre de todos os livros que leu ou de todas as aulas que assistiu.




  Porém, certamente, sem fazer muita força, você consiga lembrar do seu primeiro beijo ou o mais marcante.




  Muitas decisões que você toma hoje o remetem a algo que viveu. Sabemos que as aprendizagens mais importantes de nossa vida foram aprendidas por meio da repetição ou de forte emoção.




  Você pode repetir um comportamento porque acredita que o levará a alcançar um resultado desejado. Porém, esse comportamento pode ter sido adquirido em um momento de sua vida que funcionou, mas agora não funciona mais.




  Por exemplo: quando um bebê está desejando a atenção e o carinho dos pais, tudo o que tem a fazer é chorar. E de fato isso resolve o problema para ele. Os pais o ouvem e vêm em seu socorro. Isso foi aprendido em um momento da vida, repetido várias vezes e sempre com o mesmo resultado positivo. Este comportamento está de acordo com o contexto.




  O que às vezes vemos são alguns adultos que quando querem a atenção de seus pares agem como se fossem bebês, chorando, berrando, exigindo atenção e argumentando somente sob seu ponto de vista. Esse comportamento fica fora de contexto e certamente não gera um resultado esperado.




  O que estou expondo aqui é que por melhor que eu esclareça isso para sua mente consciente, nada substitui a sua vivência.




  Por mais que eu e os outros autores deste livro esclareçam sobre a importância de ter um maior repertório de comportamentos possível, de se fazer uma análise crítica sobre seu status quo, somente quando você precisa de um comportamento novo é que sua capacidade psíquica vai trabalhar para isso.




  Segundo Henry Ford “Pensar é o trabalho mais difícil que existe. Talvez por isso tão poucos se dediquem a ele.”




  Em um (bom) treinamento comportamental cabe ao treinador gerar uma necessidade de novos comportamentos aos seus treinandos.




  E esse processo acontece em suas mentes de maneira instantânea.




  O nosso cérebro tem um poder de processamento de 16,8 mil GHz. Se compararmos isso a um computador pessoal que hoje tem 3,3 GHz, temos sobre nossos ombros uma CPU equivalente a 564 computadores pessoais de última geração. Dá para ter uma noção aproximada da nossa capacidade de processamento. (http://www.transhumanist.com/volume1/moravec.htm)




  E isso, claro, consome uma boa energia.




  Portanto, como somos programados para economizarmos o máximo de energia, sem um bom ‘motivo’ não colocaremos nosso computador para funcionar...




  Eu me lembro quando comecei a pilotar aviões. Tinha 17 anos e como todo garoto desta idade achava que me sairia bem em qualquer situação de pane na aeronave.




  Porém, quando tive uma situação real de pane, percebi que fiz várias ações e raciocinei em uma velocidade que jamais achei que seria possível.




  Tive sorte. E percebi depois disso como era importante estudar mais os procedimentos de emergência da aeronave.




  Daquele momento em diante, não entrei em um avião sem antes fazer uma boa leitura do manual do equipamento, nas velocidades de maior planeio, quantos “G`s” a aeronave suportava etc.




  Aquela vivência de poucos segundos valeu mais do que horas de conversa que o Alexandre, meu instrutor, ficava gastando comigo para que eu estudasse os manuais dos equipamentos (aeronaves).




  Sempre que puder, utilize uma vivência.




  Lembro-me quando comecei minha formação de treinador em meados de 1998. Um de meus mestres e mentores, Neil Negrelli, explicou-me de forma muito simples a importância de se preparar antes de falar.




  Ele colocou um CD no computador e começou a tocar uma música. Fiquei parado e a ouvi sem entender nada. De repente, ele ejetou o CD e rapidamente o segurou na mão e me mostrou. A música ainda tocou por alguns segundos e parou.




  E ele então me disse: “Viu? O computador primeiro lê depois toca.” e começou a rir ...




  Concordo que essa vivência não foi uma maravilha do mundo moderno ... Mas nunca mais esqueci isso...




  Cada vez mais, a informação estará ao alcance de todos. Qualquer pessoa tem e terá acesso cada vez mais fácil a qualquer informação.




  Contudo, a vida moderna muitas vezes faz com que as pessoas não tenham tempo para as vivências mais importantes de suas vidas.




  Quando digo isso me refiro às vivências que levarão para o final de suas jornadas.




  Certamente você não verá ninguém em seu leito de morte pensando: “eu devia ter feito relatórios mais elaborados” ou “ eu deveria ter fechado aquele negócio”.




  Certamente no final de nossas vidas estaremos nos lembrando de um abraço que recebemos de nossos pais, quando fizemos um gol ou do beijo de um filho após termos feito um curativo em seu joelho.




  Portanto, se eu fosse dar um conselho a você, leitor, seria algo assim: “Sempre que puder, proporcione vivências às pessoas. Elas se lembrarão e lhe serão gratas por isso.”




  5




  Como a PNL transforma o comportamento pessoal e organizacional




  A busca pela excelência humana, pelo aperfeiçoamento, para melhor enfrentar os desafios e problemas, sempre foi um objetivo do Homem. A ciência tenta explicar, a partir de diversas disciplinas e teorias, a forma como os indivíduos adquirem esse conhecimento ao longo da sua vida. Sendo a PNL uma das ferramentas mais eficazes, rápidas e recentes de treinamento e mudança comportamental, o seu sucesso e vasta aplicabilidade é explicado à luz das recentes descobertas científicas
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  António Dias




  Mestre em Ciências Farmacêuticas pela FFUP (Porto – Portugal). Pós-graduado em Marketing Management pelo IPAM e especialista em Engenharia e Gestão Industrial pela Univ. Lusíada. Practitioner em PNL pela IANLP. Professor universitário. Co-fundador e Diretor Executivo do Neuro Training Institute (NTI) – Manaus. Experiência em liderança de equipes e gestão de projetos em Farmácia, Indústria Farmacêutica (Produção) e Distribuição (Comércio Internacional, Vendas).




  Lívia Levinthal Lima




  Master Practitioner e Trainer em Programação Neurolinguística (PNL) reconhecida internacionalmente pela IANLP. Pós-graduada em Marketing Management pelo IPAM - Lisboa. Graduada em Comunicação Social pela UFAM (Amazonas). Hipnoterapeuta certificada pela Hypnos Portugal. Coach pela Metaforum (Alemanha). Fundadora, Diretora e Trainer do Neuro Training Institute (NTI) – Manaus. Palestrante e facilitadora em eventos, cursos e workshops na área do desenvolvimento pessoal/profissional para particulares e empresas.




  Contatos




  www.neurotraining.com.br




  a.dias@neurotraining.com.br / l.lima@neurotraining.com.br




  (92) 9383-0641




  Desde tempos imemoriais o Homem utiliza técnicas de dinamização grupal e treinamento individual de modo a desenvolver, aperfeiçoar e modelar capacidades, ações e comportamentos considerados úteis. Inicialmente isso era feito para a sobrevivência do grupo, da espécie, posteriormente como ferramenta de demonstração de superioridade e poder. Por isso, o treinamento comportamental desde cedo foi utilizado como ferramenta educacional, militar, diplomática e organizacional, com um objetivo: sermos cada vez melhores e eficazes na nossa comunicação e ação.




  Desde formas de gestão mais simples, passando por sistemas organizacionais mais complexos e multivariáveis, as técnicas de modelagem e potencialização dos comportamentos ditos "exemplares" ou "ótimos" sempre fascinaram os líderes, os filósofos, os pensadores e, mais recentemente, os neurocientistas, psicólogos e a população em geral.




  Existem inúmeras técnicas de treinamento comportamental, algumas mais superficiais e temporárias, outras mais profundas e duradouras. A Programação Neurolinguística (PNL) insere-se neste segundo grupo.




  Evolução individual




  Todo o ser humano tem, em algum momento da sua vida, um objetivo a alcançar, uma meta a atingir. Há quem queira potencializar os seus resultados profissionais, há quem queira deixar de fumar, diminuir o seu peso, ou simplesmente definir algum objetivo.




  Isso se aplica tanto à vida pessoal como à vida nas organizações, visto que ambas são estruturas em constante mudança e que tentam se adaptar às alterações do meio externo.




  Nem sempre a mudança comportamental é fácil e lógica. Há quem tenha mecanismos próprios de autoavaliação e melhoria contínua, mas muitas vezes, as pessoas/organizações procuram técnicos especializados que possam "guiá-las" às mudanças pretendidas. Encontrar o caminho para atingir o objetivo pode não parecer, inicialmente, tão simples assim, porém muitas vezes é um desafio que se revela intuitivamente.




  A Programação Neurolinguística surgiu com esse foco, de maximizar através de diversas técnicas a excelência em cada um de nós e nas organizações, de modo a atingir esses objetivos que podem passar pela motivação, pelo fortalecimento da liderança e de teambuilding, a otimização de resultados, bem como ultrapassar dificuldades, medos, crenças limitadoras que possam existir em cada um de nós e que bloqueiam a nossa evolução e performance.




  O que é a PNL?




  A PNL nos ajuda a entender melhor como pensamos, agimos e nos comunicamos, para que sejamos capazes de identificar e aproveitar todas as nossas capacidades para alcançar os resultados que desejamos. Ela permite programar o nosso comportamento e emoções (programação) através da interação fundamental entre a mente (neuro) e a linguagem (linguística).




  O desafio da PNL é tornar consciente tudo aquilo que até então era inconsciente. Aprendemos como podemos assumir o controle da nossa própria evolução cognitiva, escolhendo e influenciando (reprogramando) os nossos sentimentos, hábitos e comportamentos da mesma maneira que escolhemos usar os nossos pés para andar devagar ou mais depressa, para frente ou para trás. No fundo, aprender a ter controle sobre nossa própria vida, desligando o botão do piloto automático.




  A PNL surgiu no início dos anos 70, na Universidade da Califórnia, nos Estados Unidos. O então estudante de computação (e mais tarde de psicologia) Richard Bandler e o linguista John Grinder fizeram um questionamento simples e curioso: o que faz com que algumas pessoas tenham sucesso e outras sejam apenas medianas numa determinada área de trabalho?




  A dupla resolveu então estudar exaustivamente alguns dos mais famosos terapeutas da época (tais como Gregory Bateson, Virginia Satir e posteriormente o famoso hipnoterapeuta Milton Erickson), e descobriu que, repetindo exatamente os padrões pessoais de comportamento deles (palavras, estruturas verbais, tom de voz, postura, estratégias mentais), era possível conseguir resultados positivos similares ou ainda melhores com outras pessoas. Essa descoberta se tornou a base para a abordagem inicial da PNL, e sua primeira ferramenta ficou conhecida como Modelagem.




  Desde então a PNL foi-se desenvolvendo e tornou-se num estudo sistemático da comunicação e subjetividade humana. A PNL estuda, portanto, como estruturamos nossa experiência pessoal: o que e como pensamos, nossos valores, crenças, convicções, estados emocionais e como nos comportamos.




  Quais os benefícios




  Por meio de descobertas e técnicas desenvolvidas por diversos estudiosos, a PNL se expandiu para outras áreas além da comunicação e da psicoterapia, agregando ferramentas e métodos práticos para as áreas da criatividade, inovação, motivação, saúde, esportes, negócios, treinamentos, vendas, direito, educação, direito, criminal e muitas outras.




  Isso porque é possível treinar comportamentos e, mais importante ainda, alterar e modelá-los, visto que todo comportamento humano tem uma estrutura, e é o resultado dos nossos sistemas de representação mental e filtros internos(valores, crenças).




  A PNL permite um alargamento de consciência, da mentalidade sobre as nossas capacidades, revelando que somos o limite que queremos, que nos impomos, consciente ou inconscientemente. Tal como disse Einstein: "A mente que se abre a uma nova ideia jamais voltará ao seu tamanho original".




  Uma vez experimentada a PNL e adquiridas as suas técnicas e assimilação dos seus pressupostos (tais como "O mapa não é o território"; "As pessoas já possuem todos os recursos de que necessitam"; "Todo comportamento tem uma intenção positiva"; "Nada é fracasso, tudo é feedback"), cada pessoa constrói o seu próprio futuro. A PNL proporciona as ferramentas, você fornece o material: a sua mente.




  A PNL permite a reprogramação dos comportamentos de forma sistêmica, efetiva e profunda visto que possibilita a identificação, análise e eliminação de crenças limitadoras revelando que muito daquilo que julgávamos imutável e descontrolado,com a conjugação dos fatores motivação/técnicas corretas, permitem a obtenção de resultados espantosos, e que já mudaram a vida de milhares de pessoas em todo o mundo.




  Para a PNL, tanto o corpo como a mente fazem parte da mesma estrutura, e assim interagem. Quando recebemos uma mensagem, ela é decodificada segundo nossos valores, crenças, modelos internos, desencadeando uma reação fisiológica, um comportamento, uma comunicação ("O significado da sua comunicação é a reação que você obtém", outro pressuposto). Tal resposta e comportamento podem ser alterados e controlados.
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