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			Aprender para ensinar

			Capítulo 1

			Todo treinamento é voltado para a preparação e condicionamento do indivíduo. Sua finalidade é adequar a pessoa às culturas; modificar comportamentos e atitudes. Além de desfrutar da capacidade humana de aprender e adquirir novas habilidades e novos conhecimentos. Neste capítulo você saberá como planejar e realizar um treinamento eficaz que resultará não somente em transformações imediatas como duradouras

			Por Aline Flor

			C om o passar dos anos vamos entendendo os significados de tudo o que acontece em nossas vidas. Os gostos e ações de quando criança e a relação disso com nossas preferências atuais. 

			Comigo não foi diferente. Terminei minha formação técnica na área da construção civil, o que me permitiu muitos anos projetando em prancheta e com a evolução no computador, envolvida com números e fórmulas e sujando meus sapatos nos canteiros de obras. Depois iniciei a faculdade de administração para gerenciar meu próprio negócio no ramo da construção. Mas eu queria mais! Aprender sempre foi um estímulo para mim. 

			Em uma de minhas viagens para a casa dos meus pais dei carona para uma amiga da minha irmã e por uma hora e meia conversamos, ela contou que tinha realizado um curso de Relações humanas e comunicação eficaz. Interessei-me pelo tema e na hora já defini que também o faria, na realidade era um treinamento de três meses, com uma metodologia conhecida mundialmente há mais de cem anos. Decidido e lá estava eu para o primeiro dia do treinamento. Foram semanas intensas de muito aprendizado, compromisso, determinação e transformações. Finalizado, recebi o selo ouro no meu certificado, em reconhecimento a minha assiduidade e excelente dedicação. 

			Quando acabou me veio um vazio enorme, foi quando eu percebi que não era suficiente para mim. Queria mais! Foi então que me candidatei para ser assistente do próximo treinamento. Deixei meu nome como voluntária e fui chamada para ser assistente graduada na turma que iniciava. E aí começa efetivamente a minha paixão e jornada em treinamentos. 

			‘’Todos os seres humanos deveriam se esforçar para saber, antes de morrer, do que estão fugindo, para onde estão correndo e por que motivo.” 

			(James Thurber)

			Todo treinamento é voltado para a preparação e condicionamento do indivíduo, no âmbito pessoal ou profissional, para a execução de tarefas. Sua finalidade é adequar a pessoa às culturas; modificar comportamentos e atitudes; desenvolver-se por intermédio de atualização e/ou reciclagem. Além de desfrutar da capacidade humana de aprender e adquirir novas habilidades e novos conhecimentos. Se uma empresa seleciona um funcionário para um treinamento, ela está expressando confiança nele. E o que se ganha com o treinamento não beneficiará apenas a companhia, mas também o indivíduo, por promover grandes e consistentes mudanças.

			‘’A natureza faz poucas pessoas fortes, mas esforço e treinamento fazem muitas.” 

			(Nicolau Maquiavel)

			É cada vez maior o número de empresas que consideram os treinamentos, não apenas os técnicos e práticos, mas também os comportamentais como fator determinante para evolução da organização. Dentre as vantagens deles estão: investir no ser humano; ganhar competitividade e melhoria na qualidade; identificar os pontos fortes e pontos a serem melhorados/aperfeiçoados; capacitação de pessoas/equipes; aumentar a lucratividade (retorno financeiro) nas empresas; padronização de tarefas; aumentar a produtividade (pessoas seguras dominam mais a atividade que exercem), propiciar um clima organizacional saudável; reduzir desperdícios e retrabalho; mobilização de recursos e investimentos; sucesso e crescimento. 

			Etapas do processo de treinamento:

			1. Diagnóstico: Por que e para que treinar e desenvolver? Quem deverá ser treinado e desenvolvido? Quando deve ser treinado e desenvolvido?

			2. Planejamento: Os treinamentos são projetados, na sua maioria, para criar uma oportunidade de crescimento significativo. E por isso a segunda etapa é de planejamento. Qual a melhor forma de treinar e desenvolver? Quais comportamentos devem ser modificados? O que deve ser ensinado? Como deve ser ensinado? Quanto deve ser ensinado? Quando deve ser ensinado? Onde deve ser ministrado? Quem deve treinar e desenvolver? O que deve ser avaliado? 

			A programação do treinamento requer um planejamento que envolva os seguintes itens: definição clara e objetivo do treinamento; divisão do trabalho em módulos, escolha do método de apresentação e exposição do conteúdo, recursos necessários, identificação do público- alvo, disponibilidade de tempo, local onde será realizado, cálculo de custo/benefício, controle e avaliação de resultados.

			3. Implementação e desenvolvimento: Se faz necessário identificar as características dos participantes e dos recursos; facilidades de comunicação; envolvimento da administração superior; flexibilidade do programa.

			4. Avaliação: Acompanha todo o processo e não apenas o final dele, é uma forma de balanceamento onde os resultados alcançados e os esperados são comparados de forma que os possíveis desvios possam ser contornados (feedbacks).

			‘’O treinamento transforma as boas intenções em bons resultados.’’ 

			(Rafael Silveira, pensador)

			Todo treinamento conta com a natureza participativa e energética das pessoas. Por isso é importante que o participante esteja conectado com o assunto, disposto a ouvir atentamente para aprender e ser responsável pelo seu aperfeiçoamento. E o treinador em contra partida tem o papel de inspirar as pessoas e auxiliar na mudança de padrões e comportamentos para alcançarem objetivos e sucesso na vida pessoal e profissional.

			‘’Somente uma coisa treina a mente humana, seu uso voluntário pela pessoa. Você pode ajudar, orientar, sugerir e acima de tudo, você pode inspirar, mas a única coisa que vale a pena é aquela que a pessoa obtém por seus próprios esforços e o que alcançaremos está em proporção direta com o que investimos.” 

			(Dr. A. Lawrence Lowell, ex Presidente da Universidade de Harvard)

			Preparando o treinamento na prática

			O início de todo treinamento é no escritório. Definido o tema e os tópicos principais que serão abordados, é necessário coletar todas as informações e referências em livros, apostilas, áudios e vídeos sobre o assunto a ser trabalhado.

			De acordo com um planejamento previamente elaborado e esquematizado, o conteúdo vai sendo desenvolvido em formato de apresentação, concomitantemente as ferramentas a serem aplicadas também são definidas e desenvolvidas.

			Para o dia do treinamento efetivamente é necessária toda a separação do material físico que será utilizado no momento da aplicação, como por exemplo, material de apoio e de papelaria. É importante ter um quadro visível com um checklist do que não pode faltar para conferir antes de sair.

			Algumas dicas da estrutura do encontro/sessão de treinamento comportamental:

			Iniciar com follow up verificando como utilizaram o que foi aprendido no encontro anterior e quais os aprendizados obtidos aplicando os ensinamentos. E também levantar as possíveis dificuldades. 

			Aplicar em todos os encontros/sessões um momento de florescimento entre os participantes.

			Apresentação do tema do dia e o conteúdo que será trabalhado para que o participante eleve as expectativas e esteja atento ao que está proposto e planejado para o dia.

			Toda execução do encontro/sessão incluem conteúdo e prática utilizando ferramentas do tema em questão.

			Trechos de livros, vídeos e mensagens sobre o tema abordado são estimulantes para o aprendizado contínuo.

			Ao final do encontro/sessão, definição e comprometimento com as tarefas e, ainda, verificação dos aprendizados do encontro/sessão com a contribuição de cada participante com uma palavra, frase ou pequeno depoimento.

			 Os principais objetivos do treinamento são preparar, proporcionar o contínuo desenvolvimento e mudar atitudes dos indivíduos. As mudanças de comportamento alcançadas: transmissão de informações (onde o elemento essencial é o conteúdo); desenvolvimento de habilidades; desenvolvimento ou modificação de atitudes; desenvolvimento de conceitos (pensar em termos globais e amplos). 

			‘’Acredito que cada direito envolve uma responsabilidade; cada oportunidade, uma obrigação; cada posse, um dever.” 

			(Nelson Rockefeller)

			O treinamento comportamental não é só dentro de sala, pois a validade de todo o processo é na prática, treinando todos os dias e fazendo valer as competências, habilidades e conhecimentos adquiridos. Como diz Anthony Robbins: “O treinamento nunca para”. 

			E assim deve ser um trainer, sempre buscar capacitação, reciclagem, novas metodologias e referências. Eu nunca parei de buscar. Continuei na minha paixão e em um dos treinamentos que participei descobri o coaching. Primeiro fui ser cliente, depois de conhecer a metodologia e me encantar, resolvi me tornar coach, agregando experiências, conhecimentos e habilidades adquiridas ao longo da minha carreira profissional como empresária. Iniciei no básico até chegar às especializações e hoje realizo treinamentos com indivíduos e organizações, ajudando as pessoas a transformarem suas vidas. 

			Uma vez aprendido, você se torna responsável pelo que aprendeu. De nada adianta você ter todo o conhecimento do mundo, se não vive estes conhecimentos. Pense nisso!
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			Teambuilding: simulando adversidades e encontrando soluções

			Capítulo 2

			A sobrevivência das empresas no mercado está condicionada à criação de uma nova organização gerencial capaz de desenvolver estratégias alinhadas ao setor que está em constante vibração e alteração. O teambuilding é uma estratégia inovadora de intervenção junto às empresas que tem o foco de desenvolver e estimular as competências profissionais nos respectivos colaboradores

			Por Alipio Rodrigues Pines Junior & Tiago Aquino da Costa e Silva (Paçoca) 

			O mundo corporativo atualmente exige excelente desempenho dos seus profissionais, tanto na atuação coletiva quanto na individual. O seu trabalho é quantificado e mensurado diariamente através do estabelecimento de processos, metas e objetivos, para manter assim a produtividade da empresa, para Silva e Gonçalves (2010).

			A responsabilidade, a exigência no aumento quantitativo da produção, as obrigações diárias e a cobrança excessiva sobre os trabalhadores faz com que apareça a “doença do mundo moderno” – O Stress, e resulta num ambiente inadequado para o colaborador atuar com motivação, empenho e dedicação (SILVA E GONÇALVES, 2010).

			A sobrevivência das empresas no mercado está condicionada à criação de uma nova organização gerencial capaz de desenvolver estratégias alinhadas ao setor que está em constante vibração e alteração.

			Para enfrentar os desafios com que se deparam atualmente, as empresas deverão apostar mais nos seus colaboradores, e principalmente, preocupar-se em criar estímulos, de forma a motivá-los para que possam alcançar tanto os objetivos da organização quanto os pessoais, para Andrade (2011). 

			Atualmente é possível afirmar que o grande diferencial das organizações corresponde ao seu potencial humano. Assim, é fundamental que as empresas procurem manter níveis de satisfação elevados entre os colaboradores a fim de obter o efetivo comprometimento com os objetivos organizacionais, segundo Andrade (2011).

			Uma das maiores utopias empresariais consiste no ideal da empresa que se desempenha como uma grande equipe: uma única equipe de sucesso, ou de alta performance. Equipes têm o potencial de aumentar a produtividade e ajudar na redução de custos através da reunião de talentos, promoção de criatividade, e criação de uma atmosfera de solução de problemas. Baseadas nas potencialidades das equipes, as últimas duas décadas têm presenciado mudanças no modelo organizacional das empresas: ao invés de organizar o trabalho com base simplesmente em funções e departamentos as empresas estão adotando estruturas baseadas em equipes (MCDERMOTT, 1999). 

			“A expressão formação de equipes” tornou-se um clichê nas empresas (DRUCKER, 2001). A massificação do termo não garante que a ocorrência aconteça de forma eficiente e satisfatória. 

			Para Drucker (2001) existem três tipos de equipes, sendo-as:

			Equipe onde as pessoas realizaram trabalhos independentes e em série, e cada qual em sua posição (exemplo: linha de montagem).

			Equipe onde as pessoas realizam trabalhos paralelos, ou seja, atuam juntas, mas não são interdependentes (exemplo: equipe de projetos).

			Equipe onde as pessoas atuam de forma interdependente (exemplo: gerência).

			Para que as equipes atuem de forma satisfatória é preciso que os colaboradores tenham sapiência e clareza nos objetivos e metas a serem alcançados, e os desejados pela organização. As equipes deverão desenvolver melhores práticas para que tenham perspectivas positivas nas tarefas a serem realizadas. 	

			Ainda Katzenbach e Smith (2001) as pessoas relutam ao trabalho em equipes, e isso se deve a quatro razões:

			Risco: o desconforto e o medo são fatores que inibem às pessoas para o trabalho em equipe.

			Falta de convicção: alguns colaboradores acreditam que os resultados individuais são mais importantes que os coletivos. 

			Valores individuais: as competências e técnicas individuais como desempenhos acadêmico e profissional são medidos individualmente a um resultado coletivo.

			Ética de trabalho enfraquecida: algumas organizações possuem dificuldade de estabelecer metas e objetivos para um trabalho coletivo, com ações colaborativas de cada profissional. 

				Assim as empresas deverão buscar estratégias que estimulem a motivação e o engajamento do colaborador com sua respectiva organização. Uma das ações mais contemporâneas para se alcançar os objetivos citados é o teambuilding! 

			O teambuilding é a ação que estimularão o desenvolvimento das virtudes e competências individuais e coletivas, tais como liderança, autoconhecimento, motivação, integração, socialização, criatividade, cooperação e a autoconfiança, para Silva e Gonçalves (2010).

			O teambuilding deve ser aplicado às equipes com baixa motivação e engajamento com a empresa, a grupos com intenso volume de negócios e alto nível estratégico. 

			As atividades têm por objetivo resolver problemas que acontecem no dia a dia da empresa como: baixa produtividade, falta de iniciativa e proatividade; e a existência de conflitos. E assim a coletividade, a motivação e eficácia são fortalecidas e incentivadas. Esses objetivos são alcançados por meio das atividades lúdicas empresariais, realizadas no ambiente da empresa (indoor) ou fora do espaço laboral (outdoor). 

			Por fim, entende-se que o Teambuilding é uma metodologia de intervenção junto às empresas que tem o foco de desenvolver e estimular as competências profissionais e os valores humanos. Trata-se de um processo baseado nas informações cedidas pela contratante e a sistematização das atividades para que seja atendida com excelência os objetivos propostos. A ação deverá ser liderada por um profissional competente e com experiência adequada para tal trabalho.

			Competências

			A palavra competência vem do latim competere. O conceito de competências compreende a decomposição da palavra em latim com, cujo significado é conjunto; e petere, cujo significado é esforço para Rabechini Junior e Carvalho (2003). 

			Já para Hamel & Prahalad (1995) competência é um conjunto de habilidades e tecnologias, e não uma única habilidade ou tecnologia isolada. Para caracterizar uma competência essencial três elementos são considerados: 

			O valor percebido pelo cliente: refere-se às habilidades que permitem a empresa oferecer um benefício fundamental ao cliente;

			A diferenciação frente aos concorrentes: sendo uma capacidade exclusiva e única a ser oferecida; e

			A capacidade de expansão: é a possibilidade de geração de uma gama de novos produtos, como elementos de diferenciação competitiva.

			Rabaglio (2006) pauta a competência em: Conhecimentos (Saber), Habilidades (Saber Fazer) e Atitudes (Querer fazer). 

			Para Fleury & Fleury (2000) a competência do indivíduo pode ser entendida seguindo três eixos essenciais: pela pessoa, por sua formação educacional e por sua experiência profissional. 

			As competências organizacionais, por seu lado, se referem à possibilidade de indivíduos ou equipes a conduzirem seus projetos de forma a alcançarem os objetivos propostos, dando maior competitividade às empresas (RABECHINI JUNIOR E CARVALHO, 2003).

			O jogo

			Apresentar conceitos e definições de jogos e brincadeiras partindo de uma breve reflexão é sempre difícil e imprecisa. 

			Em linhas gerais, o jogo é a ação contemplada pelo coletivo, por suas regras e identidades – recorrência, conflito e tradição. Com tantas variáveis é comum que os participantes, no início do jogo, estejam na fase de entendimento e compreensão das mesmas. Depois de certo tempo de prática, o jogo começa a fluir com mais espontaneidade e naturalidade (SILVA e PINES JUNIOR, 2013).

			O jogo é o fenômeno que antecede até mesmo a cultura humana, atribuindo-lhe um significado que ultrapassa o valor físico – jogar para descarregar as tensões, e psicológicos – como recorrer ao jogo para observar e analisar comportamentos humanos. O jogo é uma atividade de ocupação voluntária, exercida dentro de determinados limites de espaço e tempo, seguindo regras livremente consentidas e apresentadas, e absolutamente obrigatórias para a sua prática, dotado de um fim em si mesmo, acompanhado de um sentimento de tensão e de alegria e de uma consciência de ser diferente da vida cotidiana (HUIZINGA, 1971)

			Para Silva e Gonçalves (2010) existem quatro categorias de jogos com foco nas competências, são elas:

			Apresentação: são ações que facilitam a apresentação dos jogadores, geralmente são de curta duração, e apresentam característica de “quebra-gelo”;

			Integração: são atividades utilizadas no início da seleção e recrutamento de profissionais. O objetivo principal é estimular os valores de cooperação, socialização e comunhão.

			Confiança: são atividades para grupos que já fazem parte de uma rotina de trabalho, e o principal objetivo é estimular os valores de confiança, unidade e amizade.

			Comportamento: são atividades que propiciam a observação do comportamento de cada jogador na ação, identificando e mapeando o perfil pessoal e profissional.

			Os mediadores (profissionais) deverão ouvir as necessidades da empresa contratante, analisar e adequar as atividades apresentando os conceitos adequados para os objetivos propostos, e aplicar a ação de forma sistematizada e organizada.
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			Reconhecer para mudar!

			Capítulo 3

			É possível vincular e fazer prosperar pessoas de sucesso a um propósito único em organizações? Como mudar padrões mentais e comportamentais para alcançar resultados esperados? Como desbloquear e disponibilizar o potencial presente nas equipes? Como desenvolver equipes ressonantes?

			Por Angela Maranho Vivan & Regina Vera Dias

			“Reconhecer, identificar, processar e mudar os padrões que afetam as dinâmicas ocultas que atuam nas equipes é possível, utilizando metodologias que provocam e facilitam a Neuroplasticidade do cérebro, reconhecimento do campo sistêmico e promovem mudanças comportamentais duradouras”.

			Como as dinâmicas ocultas podem afetar a produtividade das equipes no sistema organizacional?

			Aideia de sistema organizacional, segundo Jan Jacob Stan, está ligado ao conceito da fenomenologia de que cada um de nós vive e trabalha dentro de sistemas sociais (organizações), onde mecanismos e dinâmicas sistêmicas se desenvolvem muitas vezes de modo oculto e que contêm também parte das dinâmicas pessoais de cada integrante no grupo, como em um organismo vivo, com dinâmicas próprias que visam a manutenção da vida do sistema, podendo dar asas ou paralisar o sistema. Para Peter Levine, Shirzad Chamine, o organismo vivo que pode estar vivendo no modo de crescimento e desenvolvimento ou de sobrevivência.

			Portanto, toda empresa, independentemente de seu tamanho e complexidade, é um organismo que busca sempre manter o equilíbrio produtivo entre os participantes de sua estrutura: fundadores, sócios, acionistas, diretores, clientes, gerentes, colaboradores de todos os níveis e funções, fornecedores, a sociedade etc. 

			(Peter Senge)

			Como num organismo vivo que pode estar vivendo no modo de crescimento e desenvolvimento ou de sobrevivência (Peter Levine, Shirzad Chamine e outros).

			O sistema de uma organização tem suas próprias dinâmicas. Essas dinâmicas são transmitidas entre os componentes do grupo de forma inconsciente para garantir o pertencimento. Esse fenômeno fará toda a diferença nos resultados das equipes. 

			Seus membros podem acessar o campo mental percebido pelas vias neurais do cérebro, no modo de sobrevivência ou no modo sábio, depende de como essas dinâmicas foram geradas no passado e como está a ressonância entre seus líderes e liderados.

			Esse organismo vivo é regido por princípios básicos dos sistemas organizacionais, princípios estes que quando não respeitados, geram padrões indesejados de execução e de resultados, que podem perdurar por anos. Tais padrões acabam por afetar toda a equipe, são fontes de problemas recorrentes e apontam para um problema sistêmico que precisa ser percebido e corrigido pelo dirigente. 

			As organizações, como já citado anteriormente, são constituídas de pessoas, seres humanos cujas atuações profissionais vão depender do seu histórico de vida e do modo prioritário de seus sistemas de percepção e processamento de informação, sentimentos, padrões de pensamento e ação e, portanto, está sujeita a experimentar seus efeitos dos traumas que os afetam.

			Como devemos entender a influência dos padrões individuais no clima das empresas e nos padrões de organização ou desorganização, estagnação ou desenvolvimento das equipes de trabalho?

			No sistema Organizacional, as pessoas pertencem por um tempo determinado contribuindo e recebendo em troca aprendizado e outros benefícios, findado o período, vão embora. Mas, durante o tempo em que as pessoas pertencem à organização, elas interagem com seus pares e com as outras áreas da organização de maneira integral e não somente com as competências técnicas que trouxeram para agregar ao propósito da organização. Com isso, é inevitável que elas influenciem outras pessoas e sejam influenciadas por elas, por identificação ou espelhamento dos padrões mentais, emocionais e comportamentais que elas carregam, mesmo que de forma inconsciente.

			Como as pessoas ficam por um tempo determinado e depois deixam os sistemas organizacionais, é possível que histórias pregressas “que ficaram no ar”, influenciem positiva ou negativamente os que vêm depois das mesmas, pois o elo sistêmico, presentifica os padrões preexistentes, já que a memória tem qualidades de atemporalidade além da não localidade. 

			Segundo Bert Hellinger, as Organizações, por serem sistemas formados por pessoas, são sistemas vivos e reproduzem como tais o processamento de informação semelhante ao que acontece nos núcleos pessoais, estabelecendo elos de ligação entre todos os membros pertencentes a elas. Surgem padrões semelhantes aos dos sistemas familiares, pois cada empresa partilha um propósito comum, criado e mantido desde a sua fundação que deve ser preservado. 

			— O que chamou de “Consciência coletiva da organização”.

			Com base nas mais recentes descobertas das neurociências, o processamento interno e invisível de informação, memória e aprendizagem, nos leva a “espelhar” ou nos identificar, como indivíduos com histórias preexistentes na organização que configuram e influenciam o momento presente, promovendo ou bloqueando os resultados esperados em uma empresa, criando padrões grupais de “sobrevivência”, ação e reação que são adaptativos. Essas histórias podem ter origem em injustiças, falta de reconhecimento, acidentes de trabalho, acordos que não são honrados, sabotagem, perseguições, exclusões e outros traumas que podem provocar marcas indeléveis no presente e futuro, comprometendo ou facilitando o desempenho das equipes de trabalho.

			Para compreender e modificar as dinâmicas que nutrem forças e fraquezas nos grupos de trabalho deve-se começar por compreender a formação e as motivações do indivíduo. Como seus padrões comportamentais foram influenciados pelos mapas mentais, crenças e valores provenientes dos vínculos com os pais ou cuidadores que forneceram, por espelhamento, informações de como prever e evitar possíveis perigos para garantir a sobrevivência ou oportunidades de desenvolvimento. O processamento dessas informações intra e interpessoal acontece através de redes neurais que por repetição e motivação, criam memórias e padrões mentais aprendidos e automáticos. Essas memórias são estruturadas e armazenadas não localmente no organismo e ao serem acionadas por um estímulo interno ou externo, se manifestam através de padrões de comportamento (engramas), que são como elos invisíveis, mas reais que garantem a manutenção e continuidade da vida. 

			Mesmo que nos afastemos da nossa família ou cuidadores essas memórias não locais determinam padrões de comunicação e se tornam nossa referência pessoal durante a vida, como um elo invisível que estrutura nosso comportamento pessoal, nos liga à família. A este elo damos o nome de elo sistêmico (Engramas sistêmicos, ou wifi neural).

			Hoje sabemos que essas redes ocultas já começam a ter embasamentos neurobiológicos e se manifestam nos sistemas sociais, tendo como sustentação a descoberta das funções dos neurônios-espelho e células fusiformes, que promovem a ressonância e espelhamento do ambiente que nos rodeia, nos afetando, mesmo que não tenhamos consciência. O ambiente traz à tona no indivíduo seus padrões saudáveis ou doentes. Portanto as dinâmicas ocultas devem ser diagnosticadas, reveladas e movimentadas para garantir que o potencial de desenvolvimento bloqueado dos indivíduos venha à tona em forma de melhora na performance.

			É possível perceber quando as equipes de trabalho estão repetindo padrões anteriores?

			Sim. O mais comum é quando observamos que grande parte das pessoas está mais focada no passado do que no futuro. O comportamento de cooperação perde o lugar para o de desmotivação, medo, indignação ou qualquer emoção negativa como a raiva. 

			Esse fenômeno de insatisfação que toma conta de todos ao mesmo tempo como se fosse uma epidemia, a que demos o nome de “elo invisível e sistêmico”, consciência coletiva (Bert Hellinger) só é possível acontecer graças aos Neurônios-espelho muito estudados pela neurobiologia (Uri Bergmann é um deles) através de pesquisas no campo da neurociência.
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			Os Neurônios-espelho nos permitem simular internamente as ações dos outros.

			Numa equipe ou organização, existe um fator chave que hoje já se comprovou atuar entre os seus membros: o sistema de neurônios espelho do cérebro que cuidam para que ajamos como diapasão uns para os outros, inconsciente e automaticamente imitando os cérebros ao nosso redor. Notamos isso quando alguém boceja e bocejamos juntos, ou rimos, ou nos encolhemos quando alguém se machuca na nossa frente. A manifestação oculta é a de algo que transmite a energia e o humor e o bem ou mal-estar pode ser contagioso.

			Portanto, esse pode ser um fenômeno negativo que tira e bloqueia qualquer energia criativa nas equipes. Por outro lado, pode ser usado de forma positiva para construir redes neurais nos seus integrantes criando um ambiente produtivo e harmônico, ou negativo tirando e bloqueando qualquer energia criativa nas equipes.

			Quando o líder se encontra em ressonância (identificado) com os sucessos da liderança anterior, pode seguir construindo sua história com a nova equipe em harmonia, como se o campo mental coletivo lhe desse a autorização para o legado. A ressonância com a equipe traz o desenvolvimento, o resultado é altamente positivo e a sinergia, entusiasmo e motivação são ingredientes naturais. Significa dizer que as equipes estão funcionando no modo saudável.

			Já quando as equipes trabalham no modo sobrevivência, os elementos implícitos estão atuando de forma velada: medo, raiva e seus derivados, onde o sintoma é percebido pelos maus resultados e desmotivação. Faz-se necessário movimentar e transformar os elementos emocionais que se encontram bloqueados para que sejam liberados a confiança e fé, alegria, e assim os padrões naturais de desenvolvimento possam ser retomados.

			As emoções estão sempre implícitas nos comportamentos das pessoas e consequentemente atuam nas equipes de forma a facilitar o desenvolvimento ou bloquear a sinergia e o fluxo dos potenciais criativos, que podem afetar: comunicação, sinergia, comprometimento, inteligência social e resultados desejados.

			O que devemos observar nas equipes para ter ciência que estamos diante de riscos e precisamos intervir para garantir os resultados?

			Identificamos alguns fatos que podem afetar o grupo, por exemplo: em fusões de empresas. Quando existem conexões rompidas entre funcionários mais antigos por um lado e funcionários mais novos de outro, que, apesar da boa vontade mútua, não conseguem continuar trabalhando juntos como antes.

			Baixa motivação decorrente de um longo período de assédio moral de um líder.

			Falta de fluxo entre diferentes divisões de uma organização ou entre a organização e o mundo exterior. É difícil existir fluxo onde há conexões rompidas.

			Para trabalhar equipes de forma a promover a neuroplasticidade do cérebro e conquistar mudanças no padrão mental que provocam a mudança comportamental, desenvolvemos uma metodologia própria resultado de anos de experiência como psicólogas e muitos estudos aplicados ao cérebro e neurociências.

			Como fazemos para diagnosticar o que “ficou no ar” formando um elo invisível não resolvido gerando comportamentos disfuncionais e a repetição deles?

			Identificar, reconhecer e desidentificar para mudar!

			Padrões de comportamento disfuncionais atuam de forma oculta, invisível nos grupos de trabalho como falamos, prejudicando assim a performance rebaixando resultados e repetindo histórias de insucesso nas equipes. 

			Reconhecer, processar e desidentificar é o melhor caminho para o sucesso.

			Apresentar um modelo de processamento adaptativo que facilita a mudança desses padrões disfuncionais para que haja o consequente retorno ao fluxo de desenvolvimento e influência positiva nos resultados, incrementando-os.

			Diagnosticar a presença dos padrões que bloqueiam as equipes, intervir, criar ressonância entre o passado, presente e futuro despertando os potencias criativos aumentando o desempenho, sinergia, responsabilidade compartilhada e foco no objetivo comum, para elevar a maturidade emocional do sistema como um todo.
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			Os sete segredos do líder que inspira pessoas

			Capítulo 4

			Os líderes que inspiram pessoas são aqueles que não somente falam, mas vivem o que falam.

			Por Augusto Junior

			O mundo do trabalho tem mudado significativamente. Cada vez mais se valoriza o papel do líder. O mundo, as empresas, as famílias precisam de líderes que sejam capazes de influenciar e inspirar pessoas para objetivos comuns, realizações de sonhos, atingimento de metas, execução de projetos. Muitas empresas sofrem pela carência de líderes e nessa busca frenética cometem alguns erros que podem custar muito caro. Quando precisam de novos líderes é comum vermos empresas promovendo seus melhores técnicos e a consequência é que essa empresa vai perder um excelente técnico e ganhar um péssimo líder. Ainda que esse técnico seja muito bom em sua atividade fatalmente não vai conseguir repetir o mesmo desempenho como líder, porque seus resultados, agora, dependem também dos outros. Talvez você tenha o desejo de descobrir como a liderança pode deixar de ser um peso e se torne uma realização profissional, então vale a pena conhecer os sete segredos para inspirar pessoas.

			1.	Missão pessoal

			Ser líder não é questão de cargo, é uma missão. Mas o que é missão? Missão é a razão pela qual alguém existe, é ela que vai nortear a direção a ser seguida, é a missão que vai produzir o combustível necessário para impulsionar diariamente o líder mesmo diante das situações mais desafiadoras. É muito fácil saber se um líder está exercendo liderança embasado em uma missão ou simplesmente pela força do cargo. Líderes que exercem poder pela força do cargo precisam se impor e muitas vezes até gritar, é uma liderança exercida pelo medo, pela coação. Um liderado que vive sob esse tipo de liderança tende a fazer as atividades somente porque está sendo mandado, e não porque entendeu o real sentido dessa ou daquela tarefa, tende a ser desmotivado, descomprometido e assim que tiver oportunidade vai boicotar esse “chefe”. Já o líder que descobre sua missão percebe que sua liderança avança significativamente, as pessoas tendem a respeitá-lo mais, são comprometidas, apresentam soluções em vez de problemas e, principalmente, o percebem como um exemplo a ser seguido. 

			2.	Gestão do conhecimento

			O líder que inspira pessoas não descuida das competências técnicas da sua área de atuação. Vivemos hoje a era da informação, com o avanço da tecnologia temos uma infinidade de informações espalhas pelo mundo afora, portanto o líder precisa ter a capacidade de selecionar aquelas que realmente são importantes para o bom desempenho das suas atividades e isso só é possível se ele fizer uma boa gestão do conhecimento. Ele precisa pesquisar onde estão essas informações, saber as várias fontes de referência para filtrar o que realmente é relevante, transformando informação em conhecimento. Os líderes aptos à gestão do conhecimento se tornam referência sobre o assunto e fonte de informação para os demais.

			3.	Comunicação

			O líder precisa saber se comunicar, o que não significa simplesmente transmitir informação. Comunicação não é o que o líder fala, mas o que o outro compreende. A comunicação é fundamental para um líder, que precisa saber verbalizar suas ideias, transmitir seus conhecimentos e principalmente dar os retornos adequados para seus liderados. Para dar um bom feedback o líder deve primeiro elogiar, depois orientar e por fim elogiar novamente. 

			Começar uma conversa com um elogio sempre é positivo, as pessoas gostam de serem valorizadas e reconhecidas e isso eleva sua autoestima, mas é importante que esse elogio seja sincero e verdadeiro, caso contrário o efeito pode ser inverso. A segunda etapa de um bom feedback é a orientação. Muitos líderes sofrem porque não conseguem mostrar para seus colaboradores em que precisam melhorar por receio de chateá-los, outros não o fazem por acreditar que o liderado já sabe o que precisa melhorar, mas a verdade é que o líder precisa frequentemente orientar, apontar novos caminhos e ajudar no desenvolvimento dos seus liderados. Ser claro, objetivo e transparente sempre é o melhor caminho. Por fim é importante elogiar outra vez, reforçar o que foi dito inicialmente ou até mesmo elencar novos pontos positivos, dessa forma finalizamos o feedback de forma leve, agradável e o liderado sairá com a sensação que seu líder confia nele e vai apoiá-lo onde precisar.

			4.	Gestão de equipes

			Um grande desafio para os líderes de hoje é fazer a gestão de pessoas dentro das empresas. Infelizmente muitos deles sentem grandes dificuldades com essa competência porque acreditam que o papel de fazer gestão de pessoas é da área de Recursos Humanos e assim terceirizam essa responsabilidade, porém, o verdadeiro responsável por esse papel é o líder, por uma razão óbvia: é o líder quem convive diretamente com as pessoas. Perceba, portanto, que é o líder quem deve admitir; é muito cômodo para um líder simplesmente receber um candidato já selecionado pelo RH e simplesmente dispensá-lo alegando que a pessoa não serve porque o RH contratou mal. Hoje, essa etapa do processo está cada vez mais sendo compartilhada, ou seja, o RH faz uma primeira triagem, em seguida disponibiliza três ou mais possíveis candidatos, que na sua visão já estão aptos para a função, e direciona para que o líder faça uma entrevista final e escolha o candidato que melhor se encaixa no perfil da vaga. Essa prática contribui para diminuir o turnover. Da mesma forma é papel do líder treinar e desenvolver, promover e, se for o caso, também fazer o desligamento do colaborador. Em minha experiência de mais de 20 anos atuando com desenvolvimento humano, uma cena se repete: o líder chega para um colaborador que ele não quer mais e diz: “Olha não sei por que, mas o RH me passou uma lista de pessoas que vão ser desligadas da empresa, e infelizmente seu nome está nela, converse com eles para entender o motivo, é uma pena!” E o pior é que o colaborador vai todo chateado para entender e descobre que na verdade o RH não é o responsável pela solicitação de desligamento. Portanto o líder precisa entender que é seu papel apoiar o colaborador neste momento delicado de transição na carreira; o líder deve dar um último feedback mostrando quais os motivos que o levaram a tomar essa decisão. Aliás, se o líder teve o hábito de frequentemente dar feedback, o processo de desligamento será bem mais tranquilo.

			5.	Gestão de conflitos

			O ser humano é único, cada pessoa é de um jeito, possui características próprias e, claro, uma história própria também. O líder precisa entender essa realidade, fazer uma análise do contexto social em que vive e por fim constatar que por essas inúmeras diferenças os conflitos tendem a ser cada vez mais frequentes, cabendo a ele a desafiadora tarefa de administrá-los. Para isso, o líder precisa estar mais perto dos seus liderados, precisa conhecê-los. Tem um ditado que diz: “se você quer conhecer alguém, deve comer com ele um quilo de sal”. É óbvio que não dá para comer sal de uma hora para outra, muito menos a colheradas, é preciso comer de pitada em pitada e isso leva tempo. Uma competência indispensável para administrar conflitos é a empatia, que nada mais é do que se colocar no lugar do outro, entendendo o porquê de suas atitudes. O fato de entender o posicionamento do outro não quer dizer que eu tenha de concordar com elas, mas é indispensável respeitá-las. Eu me recordo de uma ocasião em que fui com minha esposa ao cinema, tudo estava muito bem pensado eu sabia que não poderia escolher um filme da minha preferência como ação e aventura, mas sim um romance ou comédia, filmes da preferência dela, assim, chegamos ao cinema e, claro, compramos uma pipoquinha que, aliás, não pode faltar! Tudo pronto, entramos na sala de projeção eu me sentei ao lado dela, coloquei o pacote de pipoca sobre meu colo e comecei a comer enquanto assistíamos ao filme. Algum tempo depois ela se virou para mim e perguntou se eu ia comer toda a pipoca. Ela tinha ficado bem chateada e ao término do filme, rolou aquela discussão sobre a relação, a famosa “DR”; ela me disse: “Você é um egoísta, só pensa em você, nem se quer se deu ao trabalho de me oferecer um pouco de pipoca, que falta de romantismo!” Eu me virei para ela e disse: “Amor, eu te entendo!” ela retrucou: “Não entende” e eu insisti: “Entendo sim, veja, eu te convidei para ir ao cinema, compramos pipoca e eu, de forma muito egoísta, comecei a comer a pipoca sem oferecer nada para você, eu pensei só em mim, eu fui insensível e não tive um pingo de romantismo, não é por isso que você está chateada comigo?” Ela parou por um instante, pensou e ainda muito chateada me disse: “É, sim, mas teve aquele outro dia...” Bem, ai você já sabe, não é?! O importante é notar que nesse caso específico da pipoca, a discussão não continuou porque eu fui empático com minha esposa, procurei olhar a situação a partir da realidade dela, em vez de defender meu posicionamento e correr o risco de ficar mais tempo em conflito. O líder tem que ter essa percepção, entender como o colaborador vê determinada situação. A empatia é uma grande ferramenta para administrar conflitos, além de favorecer o respeito e a reconciliação.

			6.	Reuniões produtivas

			Você já percebeu que, em muitos casos, quando se procura por um líder ele está em reunião? Pois é, estar em reuniões é uma rotina frequente na vida dos líderes e isso consome o tempo que é extremamente precioso; segundo dados da Triad, consultoria especializada em gestão do tempo, apenas 7% das reuniões são produtivas. O líder que inspira pessoas procura a todo o momento ampliar esse indicador levando em conta alguns fatores como: planejar, executar e acompanhar. Na fase de planejamento o líder deve definir o objetivo da reunião, pois toda reunião deve ter um objetivo claro composto por dois ou três itens no máximo; escolher o tipo de reunião, se ela vai ser presencial, virtual ou até mesmo externa; escolher os participantes certos – uma regra a ser seguida é escolher poucas pessoas com muito poder de decisão. O líder precisa exercer o papel de condutor da reunião, ou seja, ele precisa administrar o tempo da reunião. Na fase de execução, comece a reunião pontualmente no horário, assim você demonstra que está respeitando os presentes; explique seu papel de líder da reunião e aproveite para apresentar regras que vão ajudá-los como, por exemplo, trabalhar em equipe e ser um ouvinte ativo, em seguida apresente os itens da reunião e o horário que vai terminá-la. No final é importante revisar as ideias desenvolvidas, atribuir responsabilidades, estipular prazos para execução e acompanhar os resultados.

			7.	Liderança inspiradora

			O diferencial do líder é a sua capacidade de inspirar pessoas. E nenhum líder vai inspirar pessoas simplesmente pela força de palavras, muito menos pela força de um crachá, mas sim com seus exemplos. Não basta falar, é preciso viver e praticar o que se fala, o que é imediatamente percebido pela equipe, que passa a respeitar e valorizar muito mais o seu líder. Uma equipe conduzida por um líder que pratica o que fala tem mais probabilidade de realizar suas tarefas porque vê nelas um sentido, deixa de ser uma equipe que tem que fazer algo para ser uma equipe que tem algo a fazer. Muitas são as referências de líderes que inspiraram pessoas: Gandhi, Martin Luther King, João Paulo II e, recentemente, o Papa Francisco, que tem dado referências claras de como ser um líder que inspira pessoas. Na Jornada Mundial da Juventude em 2013, no Rio de Janeiro, mais de 3,7 milhões de jovens se reuniram na praia de Copacabana, e para essa multidão o Papa pediu que todos fizessem um profundo silêncio, que durou uns dez minutos – dava para ouvir o som das ondas do mar! Fazer os jovens ficarem em silêncio e principalmente numa praia como aquela demonstra uma liderança realmente inspiradora. E como não falar de um líder que foi capaz de dividir a história em antes e depois dele, sim estou falando de Jesus Cristo, e não vou nem falar do aspecto espiritual, pois, com certeza faltaria espaço, mas quero me deter apenas em sua habilidade de liderar pelo exemplo. Esse homem foi capaz de recrutar uma equipe de pessoas totalmente despreparadas, desvalorizadas, em quem ninguém apostaria nada e a partir delas mudou a história da humanidade. A influência de Jesus era tão forte que muitos dos seus seguidores não só aplicavam o que ele dizia, mas eram capazes de morrer por ele, tamanha foi a causa e o sentido de vida que conseguia imprimir sobre eles. Quando alguém lidera pelo exemplo, como Jesus, mesmo após sua morte sua mensagem continua viva, com a mesma intensidade. Ainda hoje pessoas são capazes de dar a vida por Jesus, e isso se chama legado, isso se chama liderança inspiradora, eu não tenho dúvida que você pode ser um líder que ajuda as pessoas a alcançar seus objetivos, realizar sonhos, você pode ser diferente e fazer a diferença, você pode ser um líder inspirador. 
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			Assessments: otimize recursos. Descubra seus diamantes!

			Capítulo 5

			Assessment proporciona diferencial competitivo para empresas que compreendem o impacto de desenvolver seus líderes, gerando autoconhecimento, desenvolvimento de competências e aumento de performance

			Por Bárbara Viana & Elaine Carreira Sbrissa

			O dinamismo da globalização afeta não somente as organizações como também seus líderes gerando novas necessidades de desenvolvimento. As mudanças têm sido rápidas e algumas vezes até radicais, como consequência, as organizações vêm percebendo a importância de inovar e de investir estrategicamente em seu capital humano que está sendo reconhecido cada vez mais como um grande diferencial competitivo.

			“Num momento de globalização da economia, as organizações, mais que nunca dão sinais de que seu grande investimento será a preparação de líderes”.

			Cecília Bergamini

			Compreender maneiras eficazes de estruturar e aplicar o processo de desenvolvimento de líderes é fundamental, pois cada líder faz parte e impacta a estratégia. De acordo com o cenário real das organizações, nem sempre é possível atuar em todos os níveis. Uma estratégia interessante é iniciar o trabalho pelo topo da pirâmide, pois assim, as competências, comportamentos, visão e valores são disseminados através do exemplo e fortalecem a cultura organizacional.

			Ao pensar em estratégias para o desenvolvimento de líderes, olhando para treinamentos curtos e sem customização, pode surgir a necessidade da utilização de práticas complementares que darão suporte e contribuem para o aumento de assertividade.

			 “Os modelos não são flexíveis a ponto de contemplarem as diferenças das individualidades das pessoas que estão pretendendo preparar”.

			Cecília Bergamini

			Esse desafio presente no cotidiano pode ser minimizado através de soluções que irão contribuir diretamente com seus resultados em termos de desenvolvimento de líderes e estratégias organizacionais. Considerando essa realidade torna-se relevante o conhecimento e a utilização dos assessments. Atualmente são mais utilizados com foco em recrutamento e seleção, porém a sua utilização é mais ampla, como por exemplo, dar suporte significativo para estruturação de programas de desenvolvimento de líderes e treinamentos comportamentais.

			Assessment pode ser considerado qualquer tipo de instrumento que contribua para a extração de informações de uma pessoa para a construção de uma estratégia alinhada a um objetivo, como por exemplo, autoconhecimento, aumento de percepção, performance, gestão de conflito, melhoria de comunicação, relacionamentos e mapeamento de equipes.

			Existem dois tipos principais de assessments, o primeiro realiza um levantamento de informações. Para exemplificar, segue uma breve analogia: Quando você está perdido e liga para um amigo, ele pergunta: - Onde você está? Este questionamento é um tipo de assessment, pois só após essa informação ele conseguirá ajudá-lo a encontrar o caminho que deseja, ou seja, dar o direcionamento. E também, neste mesmo tipo, outra forma de levantar informações é utilizando um questionário simples. Segue modelo abaixo.:

			Perfil do trabalho

			Quais são especificamente suas tarefas no trabalho?

			Quais são as habilidades específicas exigidas para seu trabalho?

			Que resultados são esperados de você?

			Qual é a principal dificuldade que você enfrenta em seu trabalho atual?

			Você precisa de mais treinamento ou coaching? 

			Em quais áreas?

			Qual é o seu nível de autoridade em seu trabalho?

			Como você reage sob pressão ou estresse?

			De que modo você trabalha como membro de equipe?

			Descreva suas qualidades de liderança.

			Como sua personalidade se encaixa em seu trabalho?

			Quais são seus planos atuais de desenvolvimento?

			*Adaptado Sociedade Brasileira de Coaching

			O segundo tipo é baseado em teorias, com as respostas validadas através de neurociência, estatísticas, pesquisas e estudos. São mais robustos, normalmente desenvolvidos através de sistemas e com o uso de tecnologia.

			“Para conseguir o melhor das pessoas, temos que acreditar que o melhor esta lá. Mas como sabemos que está, o quanto está e como extraímos isso?”

			John Whitmore

			Um dos grandes benefícios dos assessments é a contribuição na potencialização e otimização dos recursos. O objetivo é compreender que podemos trabalhar com os recursos que temos, descobrir nossos diamantes e lapidá-los trará um diferencial competitivo.

			Todas as organizações deveriam ajudar os líderes a atingir seu potencial máximo. E como a organização pode fazer isso? 

			São diversos tipos de soluções, o que será abordado neste capítulo são algumas opções de instrumentos de assessments, análises que trazem à tona, perfil, potencial, facilidades, dificuldades, tendências de tomada de decisão e delegação, preferências, entrem outros. Essas informações atuam em duas vertentes: A primeira com relação à organização, que a partir dessas informações terá conhecimento de seus recursos, como utilizá-los e suporte para definição das melhores estratégias. E a segunda com relação aos líderes, aumentará o autoconhecimento, a responsabilidade, possibilitando o líder alterar seu ambiente, desenvolver competências e trabalhar em prol de sua alta performance alavancando os resultados da organização.

			Alguns assessments avaliam potencial, outros entrega. Existem muitas diferenças entre eles, desde, qual a forma de sua validação cientifica até quais os resultados que você espera obter deste instrumento específico. Elencamos alguns principais instrumentos:
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			Os resultados dos assessments são situacionais, ou seja, podemos desenvolver competências, caso o contrário, porque estaríamos lendo este livro? 

			Com as informações que os diferentes assessments disponibilizam é possível criar estratégias assertivas e desenvolver treinamentos que atinjam os resultados esperados pela organização. Todo treinamento deve ser construído para o aprendizado e o desenvolvimento. Considerar o autoconhecimento como uma das bases relevantes para qualquer tipo de ação estratégica nos treinamentos comportamentais é a chave do sucesso, pois é necessário que o líder se conheça, para a aceitação de quem ele realmente é, podendo assim despertar a necessidade e o desejo consciente de desenvolvimento de novas competências. Complementando, Bergamini acredita que treinamentos feitos para líderes, que visam mudar “o estilo natural de comportamento” se demonstraram insustentáveis, uma vez que a realidade da sala não condiz com a da organização, e os comportamentos aprendidos pelos líderes não são internalizados.

			Para alcançar esta mudança significativa e sustentável, faz-se necessário ter uma estrutura básica do treinamento comportamental e complementar com uma análise customizada do perfil do público considerando cada indivíduo presente. Neste momento é possível traçar estratégias de internalização com apoio de processos de coaching, considerando as análises de perfis e níveis lógicos.

			Quando as mudanças acontecem somente no ambiente ou com foco apenas no comportamento, geram um impacto menor e normalmente de curto prazo, ao desenvolver treinamentos que impactam aspectos mais profundos como crenças, valores e identidade, o trabalho ocorrerá diretamente com os níveis lógicos da mudança, assim conseguirá gerar impactos mais duradouros e engajamento. Os níveis lógicos da mudança foram desenvolvidos pelo antropólogo Gregory Bateson e aprimorado por Robert Dilts, buscam criar ou ampliar a congruência e o nível de resultado prévio de qualquer sistema onde exista a interação humana. No processo de aprendizado existe hierarquia natural dos níveis lógicos e quanto mais o treinamento atuar nos níveis profundos, consequentemente geram mudanças nos níveis mais superficiais.

			A conexão com propósito, clareza de papéis, o entendimento de “quem sou eu”, valores, as crenças e a consciência do que a organização espera, são alinhamentos fundamentais para um programa de desenvolvimento comportamental, exemplo: O que norteia as decisões destes líderes? Como ele pode potencializar o seu time? O que ele acredita sobre o time e sobre ele mesmo? Quais são as necessidades da organização? Como alinhar esses valores e definir um propósito único? A organização precisa compreender como seus líderes funcionam para criar a congruência entre eles, gerando um efeito cascata onde os líderes também perceberão esses fatores com relação aos seus liderados.

			Após compreender como o indivíduo funciona, os desafios reais e os pontos estratégicos a serem abordados, outro fator relevante será o mapeamento da equipe, antes da ação estratégica e implantação do treinamento. 

			O mapeamento de equipe oferece a possibilidade de visualizar o time a partir das características individuais, identificando as tendências comportamentais, os valores e possibilitando a análise de complementariedade. A partir do momento que a organização tem a equipe mapeada é possível: preparar o líder para comunicar-se assertivamente, proporcionar que a equipe se conheça, que a empresa utilize estratégias de engajamento que estejam diretamente relacionadas com os valores da equipe, minimizar conflitos diante das diferenças de perfis e traçar quais os treinamentos necessários para atender a real demanda. Quando a organização foca nos talentos e nas facilidades de cada indivíduo, ela aumenta para 80% a produtividade. Só é possível trabalhar com assertividade quando existe o real conhecimento de seus recursos, poder descobri-los e potencializá-los é efetivamente descobrir seus diamantes. Utilizar recursos já disponíveis proporciona a organização a otimização, assim o investimento de ações ocorrerá somente para competências específicas e lapidações necessárias. Além disso, estará totalmente relacionado às tomadas de decisões, tornando a empresa mais estratégica.

			Importante ressaltar que nenhum tipo de assessment garante o resultado do treinamento, não deve ser utilizado para limitar as pessoas. Assessment não demite, não contrata, deve ser utilizado em conjunto com outras análises, como por exemplo a entrega. Conhecimento, maturidade, experiência, entre outros, são aspectos que impactam os resultados da leitura de um assessment, não pode haver rotulações.

			Um perfil não é melhor que o outro. Melhor para fazer o que? Quando? Em qual cenário? Não existe perfil 100% adequado, é papel da empresa trabalhar no nível de prontidão de seu time, ou seja, transformar potencial em entrega. Os assessments facilitam esse processo. Como a organização aplica o assessment realmente faz a diferença. Quando ela investe em assessments, oferece o suporte tangível para que seus líderes performem.

			O objetivo não é mudar a essência do líder e sim estimular o autoconhecimento, desenvolvimento de novas competências, para a melhoria do autogerenciamento, a adaptação consciente a diferentes situações gerando mais satisfação.

			“O que é necessário mudar em uma pessoa é o grau de consciência que possui de si mesma”

			Abraham H. Maslow

			É de extrema importância o foco no desenvolvimento, as organizações são reflexos de seus líderes e são eles os catalizadores que contribuem para a adequação a necessidade de mudança. 
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			Treinamento, mentoring e coaching para desenvolvimento de lideranças no ambiente industrial

			Capítulo 6

			Os líderes que temos hoje na indústria foram forjados no dia a dia, na experiência adquirida com o tempo, na tentativa e erro. O tempo urge! Precisamos formar líderes assertivos e que sejam exemplo em todos os níveis da hierarquia na indústria (e na empresa). Como fazer isso? Implementando um bom programa de treinamento comportamental e usando as técnicas de mentoring e coaching desde o início da carreira dos jovens!

			Por Carlos Eduardo Passini

			A indústria precisa formar líderes! O que temos presenciado, depois de várias experiências reais em indústrias de pequeno, médio e grande porte – incluindo grandes multinacionais para surpresa geral – é que a grande maioria falha na formação de líderes que possam conduzir desde pequenas a grandes equipes no chão de fábrica, nos departamentos de engenharia, qualidade, desenvolvimento de produtos, armazéns de materiais e produtos e outras atividades relacionadas à operação e a cadeia de suprimentos em geral. Estamos falando da formação de lideranças médias e intermediárias. São líderes de turno de trabalho, coordenadores de equipes de produção, supervisores de manutenção, líderes de operações de armazéns de distribuição de produtos, gerentes juniores, gerentes plenos e até gerentes seniores em todas as funções mencionadas antes e em outras que são comuns em operações industriais. 

			Geralmente as empresas estão interessadas na qualificação técnica dos profissionais que são contratados ou formados na empresa para trabalho na operação. Para funções básicas, como pessoal de chão de fábrica operacional ou em funções que realmente exigem qualificação técnica (como mecânicos, eletricistas, técnicos químicos e afins), o perfil do candidato quase nunca é avaliado com relação a questões que podem levar ao futuro desenvolvimento de um líder. E quando falamos líder, não é aquele líder que vai virar diretor na empresa, ou vice-presidente (mas porque não?). Falamos sobre aquele profissional que pode e deve exercer a liderança situacional ou de fato (por um cargo) em uma posição intermediária na empresa, e que é sempre importante para que os resultados sejam alcançados da melhor maneira possível (o famoso como). 

			Treinamento x prática

			Falando ainda sobre treinamento técnico, é claro que todo profissional que é recrutado ou designado para uma função – geralmente em início de carreira – o é pela competência técnica. E as empresas continuam a financiar esta formação técnica depois que o funcionário está na função, para que ele continue sendo produtivo e mantenha-se atualizado sobre as novas tecnologias que vão surgindo, cada vez mais rápido nos dias de hoje. Muito também se aprende no chamado treinamento on the job, onde o funcionário aprende fazendo e sendo ensinado pelos profissionais mais experientes na função, dentro da equipe onde trabalha e no próprio local de trabalho. 

			Um ponto importante a ser observado é que na maioria das vezes, as questões não técnicas como: trabalho em equipe, dar e receber feedback, comunicação interpessoal, resiliência, gestão de conflitos, entre outras importantes competências e habilidades, não são ensinadas on the job e, apesar das grandes empresas terem estas competências descritas em suas cartas de valores e nos processos de avaliação de desempenho, na prática o aprendizado destas competências é prejudicado pela falta da formação de líderes em cargos intermediários na empresa ou devido a empresa acreditar que basta o funcionário estar presente em um treinamento expositivo de algumas horas a respeito das competências acima descritas, ele já estará pronto para usar as mesmas no dia a dia ou agir como exemplo para sua equipe e colegas de trabalho. Está aí o grande erro cometido na formação de líderes em cargos intermediários nas empresas, principalmente na indústria. A grande maioria investe na formação destas competências somente para cargos de liderança gerencial plena e sênior. É claro que muito se faz em termos de propiciar treinamento em sala de aula. Pouco se faz on the job (liderança pelo exemplo) ou usando técnicas de mentoring e/ou coaching. 

			Algo que é notável nas indústrias, devido a esta carência na formação de líderes em cargos intermediários, é a promoção de funcionários a um cargo de “liderança” sem que o mesmo esteja preparado para ser líder (nas devidas proporções da função). Às vezes a pessoa tem uma competência técnica elevada, o que não significa que esteja preparada para liderar pessoas. Muitas vezes em nossa experiência na indústria, nos deparamos com líderes de turno de trabalho na produção que foram promovidos por serem ótimos operadores de máquina. Vimos também muitos supervisores de manutenção de equipamentos, nesta posição de liderança de equipes, por terem sido ótimos mecânicos ou técnicos. Novamente não significa que tenham preparação mínima para liderar uma equipe. O mesmo ocorre em todas as outras áreas da indústria. Por quê? Pela falta de investimento no desenvolvimento destas lideranças no dia a dia. Ou por desconhecimento desta necessidade ou por pura negligencia da empresa em pensar que a formação de líderes será necessária apenas para o desenvolvimento de funções gerenciais maiores na hierarquia. 

			Mentoring e coaching

			Estabelecer um programa de mentoring para profissionais recém-contratados ou transferidos para suas novas funções em qualquer departamento da operação industrial é fundamental para acelerar o aprendizado de competências e habilidades de liderança desde o início. Sem dúvida, também ajuda a acelerar a formação técnica on the job, mas nosso foco aqui são as competências e habilidades de liderança. Um programa formal é necessário pela carência de líderes intermediários. Em uma empresa onde essa deficiência não exista e onde existam líderes experientes em diversas funções industriais, informalmente este processo pode ocorrer. Mas deve estar ligado aos valores da empresa com os quais os líderes devem se identificar e agir em solidariedade a empresa e aos colegas de trabalho mais novos em suas funções. 

			O mentoring é uma ferramenta poderosa e geralmente usada em forma informal para que o novo entrante na empresa tenha alguém que possa orientá-lo periodicamente em como proceder para adquirir conhecimentos, competências e habilidades de liderança e, como colocá-las em prática no dia a dia. Isto acontece com mais frequência em programas de trainee em grandes empresas onde, desde o início, o novo profissional já conta com um mentor que guiará seus passos durante seu programa de desenvolvimento e muitas vezes até depois deste período inicial de desenvolvimento, até o profissional atingir uma gerencia plena e até mesmo sênior. 

			Já para profissionais de chão de fábrica ou mais operacionais, o mentoring é extremamente importante para que desde o início o novo contratado na empresa comece a aprender os valores e perfil de liderança esperado pela empresa e esperado para a operação. Geralmente este tipo de mentoring deve dar-se através do aprendizado pelo exemplo. Ou seja, o mentor deve ser um exemplo de atitudes e realizações no dia a dia. Um exemplo a ser seguido. E de uma forma ideal, deve haver momentos onde líderes (e estamos novamente aqui falando de líderes de turno, supervisores, coordenadores e funções afins) e liderados possam conversar a respeito dos valores, atitudes e exemplos reais do dia a dia onde o perfil e aprendizado sobre liderança tenha sido colocado em prática. 

			Com relação ao coaching, uso apropriado da metodologia e das suas várias ferramentas no mesmo contexto da formação de lideranças mais operacionais, recomendamos usar para a correção da performance ou atitude do colaborador, ajudando-o a encontrar suas potencialidades e colocá-las em prática e também desenvolver atitude e ações para que a liderança aflore quando este for um dos objetivos do colaborador, não só da empresa. Está mais relacionado à que ações e atividades a pessoa precisa desafiar-se a realizar para estar mais perto de ser um líder, independentemente do nível organizacional em que se encontre, novamente de acordo com os valores e perfil definido pela empresa.

			Plano de treinamento suportado por mentoring ou coaching 

			Conforme os pontos esclarecidos anteriormente, um plano de treinamento para preparar e formar líderes intermediários na hierarquia operacional da indústria deve ser complementado por um processo de mentoring e coaching (consequentemente ao plano de desenvolvimento pessoal). A formação técnica contínua é fundamental para que os profissionais de operações estejam preparados para executar suas tarefas com excelência e tragam os resultados esperados em termos de segurança, qualidade e produtividade, o que inclui custos. Mas é fundamental que sejam identificadas pessoas que tenham potencial de liderança e as mesmas comecem a serem desenvolvidas em paralelo às questões técnicas. Um profissional em sua plenitude deve ter bem desenvolvido as habilidades básicas que permitirão um bom ambiente de trabalho, tais como colaboração, trabalho em equipe, comunicação interpessoal, responsabilidade, iniciativa, entre outras já citadas. Estas habilidades são básicas para qualquer desenvolvimento de um líder e são adquiridas não só em sala de aula, mas principalmente vivenciando atividades on the job junto às equipes de trabalho onde o profissional está inserido. Aí entra o mentoring de um chefe ou pessoa mais experiente para atuar como exemplo das habilidades e atitudes descritas. Inserir oficialmente junto com o plano de treinamento um processo de mentoring com datas e compromissos para que as habilidades e atitudes sejam discutidas, os exemplos sejam debatidos e a devida correção realizada, é fundamental para uma formação completa. Isto precisa ser formal e registrado, pois deverá ser usado na avaliação de desempenho do profissional em formação. A empresa, fazendo isto, terá um diferencial na formação do seu pessoal, não necessariamente preparando todos para serem líderes, mas tendo todos os colaboradores melhor desenvolvidos em assuntos comportamentais fundamentais para a produtividade e harmonia no trabalho. 

			O uso de coaching para a correção de comportamentos também deve ser usado e formalizado após um período inicial de mentoring. O coaching ajudará o profissional a identificar seus pontos fortes e fracos e assim ajudá-lo a descobrir que ações devem ser realizadas para que seja corrigida a rota de desenvolvimento e desempenho que podem estar interferindo com os resultados almejados pelo profissional. É claro que para o uso das duas técnicas, a empresa deve identificar claramente as pessoas que tem potencial de assumir uma liderança intermediária futura. Este potencial pode inicialmente aparecer em uma habilidade técnica alta ou uma facilidade em aprender e ensinar. Uma vez identificado este potencial pelas lideranças estabelecidas com participação direta dos membros de recursos humanos da empresa, o plano de treinamento comportamental (em sala) e on the job deve ser estabelecido para que a formação se inicie e tenha continuidade.

			Em resumo, programas tradicionais de formação técnica e profissional não são suficientes para preparar lideranças intermediárias na indústria. Assim como proporcionar apenas treinamentos comportamentais em sala de aula não irão formar novos líderes no mesmo contexto. A experiência prática na aquisição de conhecimentos, habilidades e competências é de extrema importância para a formação completa de um líder e para prepará-lo para seu desenvolvimento e crescimento futuro. A indústria e as áreas de operações das empresas são carentes de líderes que ajudem a modificar a situação atual de produtividade baixa pela qual passa o país. O uso das técnicas de mentoring ou coaching ou mesmo as duas – mesmo que não em sua plenitude – podem e devem fazer parte dos planos (e execução) de treinamento e desenvolvimento de profissionais em início de carreira. Independente do porte da indústria ou empresa o que vale é a percepção desta necessidade e a colocação em prática de um acompanhamento junto aos funcionários que garanta o alinhamento com os valores da empresa (ou do dono) e a perpetuação de bons resultados por meio das pessoas.
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			A magia da aprendizagem: aprender se divertindo é coisa séria!

			Capítulo 7

			Acreditamos que as pessoas aprendem mais enquanto se divertem, justamente por estarem mais abertas às informações que recebem, e por vivenciarem as experiências de uma forma leve e descontraída. Neste artigo, apresentaremos elementos para demonstrar que é possível unir o lúdico e a aprendizagem. Permita-se essa experiência mágica sobre o processo de aprendizagem

			Por Carlos Steiner & Ciro Daniel

			A experiência visual na aprendizagem

			“Quanto mais visual for o estímulo, maior a probabilidade de que ele seja reconhecido - e lembrado.” 

			(John Medina - biólogo molecular)

			A experiência visual exerce forte impacto no processo de retenção e lembrança de informações. Duas afirmações do biólogo John Medina embasam nossa crença:

			1) Nós não vemos com os olhos, mas sim com o cérebro.11

			2) ‘Palavra’ é uma coisa que não existe para o córtex.2 

			Quando você escuta ou lê a palavra “leite” o que vem a sua mente? Alguns já nos disseram que foi a imagem de uma vaca, outros de uma caixa de leite, inclusive com a marca, e ainda tiveram aqueles que nos falaram que imaginaram um copo de leite. O fato interessante é que nenhuma pessoa até hoje nos disse que imaginou a palavra, mas sim alguma imagem associada a ela. Dessa pequena experiência é possível extrair algumas informações. 

			A primeira é que pensamos em imagens e não em palavras. E para deixar ainda mais claro esse ponto, vamos fazer outra experiência: não pense num elefante cor de rosa! A maioria das pessoas que fazemos essa atividade começa a rir, e diz que já visualizou o elefante cor de rosa, pois a palavra “não” não existe no mundo das experiências, e para não pensar em algo, primeiro pensamos naquilo que não era para pensar, e novamente, esse pensar é através da imagem daquilo que não deveríamos pensar.

			O segundo ponto é a capacidade associativa de nosso cérebro. A imagem que você visualizou mentalmente está associada à palavra. Um outro fato interessante é que gostando ou não, sempre que ouvimos uma palavra, nosso cérebro tentará, de forma inconsciente, antecipar o que pode vir em seguida.3 Você conhece alguém, seja um amigo, parente ou conhecido, que sempre conta a mesma história? Vocês começam a conversar, e dentro de alguns instantes a pessoa repete a história que você já ouviu muitas e muitas vezes. Esse é um fenômeno muito comum, inclusive utilizado como estratégia de marketing. É chamado de priming, e nos ajuda a resolver problemas de ambiguidade de uma forma muito rápida, ao levar em conta o contexto como, por exemplo, na oração “Seu cachorro comeu meu cachorro-quente”, sabemos que o segundo uso da palavra “cachorro” se refere a um pão com salsicha e não a um cachorro que esteja quente.42 

			Provavelmente você já escutou o ditado de que “uma imagem vale por mil palavras”, e isso foi comprovado cientificamente, tanto que esse fenômeno recebeu o nome de: efeito superior da imagem. Segundo John Medina, testes demonstraram que as pessoas conseguiam lembrar de mais de 2,5 mil figuras com pelo menos 90% de exatidão vários dias depois do experimento, apesar de terem visto cada uma delas por cerca de dez segundos, e as taxas de precisão um ano mais tarde giravam em torno de 63%. Essas experiências envolveram comparações com outras formas de comunicação, como textos e apresentações orais, e concluíram que as imagens vencem as duas. Quando os dados foram apresentados apenas oralmente, a retenção foi de cerca de 10%, e esse número subiu para 65% com a inclusão de imagens.5 

			Portanto, “o melhor meio de aprender e lembrar é por meio de imagens, e não palavras escritas ou faladas.”6 

			A experiência emocional na aprendizagem

			“Acontecimentos emocionalmente estimulantes costumam ser lembrados com mais exatidão do que eventos neutros.” 

			(John Medina - Biólogo Molecular)

			Esses eventos são denominados de ECE (estímulos de competência emocional), e permanecem muito mais tempo na memória e são lembrados com mais precisão do que informações neutras, ou seja, desprovidas dessa carga emocional. Segundo Medina, “estudos mostram que a estimulação emocional faz com que a atenção se concentre na parte principal de uma experiência em detrimento de seus detalhes.”7 

			Para ilustrar esse ponto, pare por um instante de ler e procure lembrar de momentos marcantes de sua vida, podem ser atuais ou mesmo da infância. Agora analise aquele que você considera mais marcante. Qual emoção esse momento evocou em você? Um dos fatores que contribuíram para você ter gravado essa experiência, e poder lembrá-la agora, é a carga emocional que ela possui. 

			Assim, a emoção exerce influência significativa no processo de retenção, e por conseguinte, recuperação de experiências e informações. 

			A experiência lúdica na aprendizagem

			“O lúdico será o nosso modo predominante de aprendizado no século XXI” 

			(Daniel H. Pink – A revolução do lado direito do cérebro)

			Como bem observou Daniel Pink, o lúdico no processo de aprendizagem está em ascensão nesse século. Já está presente no ensino de crianças, e exerce um papel fundamental na construção do conhecimento, conforme escreveu Cibele Lemes Pinto, no trabalho de conclusão do curso de pedagogia com o título O lúdico na aprendizagem: apreender e aprender:83

			O lúdico desempenha um papel vital na aprendizagem, pois através desta prática o sujeito busca conhecimento do próprio corpo, resgata experiências pessoais, valores, conceitos, busca soluções diante dos problemas e tem a percepção de si mesmo como parte integrante no processo de construção de sua aprendizagem, que resulta numa nova dinâmica de ação, possibilitando uma construção significativa.

			No âmbito empresarial, também está ganhando força com o crescimento dos chamados jogos corporativos. Eles surgiram como complemento e alternativa aos modelos tradicionais de desenvolvimento de pessoas, dentro do mundo dos negócios. A utilização de jogos na aprendizagem tem como finalidade tornar esse processo mais divertido e dinâmico, ou seja, utilizar as premissas de um jogo, como seguir regras, cooperar e/ou competir, desafiar a si e aos demais envolvidos, receber feedback imediato (placar do jogo), suspender temporariamente a realidade, entre outros. E com esses recursos, ao final do jogo, durante a etapa de processamento da atividade, ou seja, no momento que os participantes conversam sobre como foi a experiência e qual o aprendizado que pode ser aplicado ao seu ambiente profissional, é possível ampliar a consciência e adquirir ou aprimorar competências.

			Diante disso, é possível perceber que o lúdico exerce impacto positivo e produtivo na aprendizagem, inclusive de adultos.

			A experiência mágica na aprendizagem

			“Qualquer que seja o meio utilizado, o hemisfério direito do cérebro reage favoravelmente a qualquer representação mágica dos dados ou das informações que estão sendo apresentadas.” 

			(D. Trinidad Hunt – Aprendendo a aprender)

			Quando criança você provavelmente já assistiu a um show de mágica, e suponho que tenha ficado encantado e surpreso com a experiência, quando de repente um lenço branco, de forma instantânea e mágica, se transformou em um lindo coelhinho branco ou uma bela pombinha branca. Durante esse show, presumimos que você tenha se divertido muito e que tenha ampliado a sua capacidade de acreditar em seus sonhos.

			A mágica contempla todos os itens mencionados anteriormente. É totalmente visual, inclusive, em algumas situações, utiliza vários elementos com cores diferentes, como lenços, bolas de espuma. Possui um grande apelo emocional, seja pela surpresa de algo inesperado acontecer, o suspense nas mágicas que envolvem “risco”, como por exemplo o número da guilhotina de cabeça. E em sua essência ela é lúdica, ou seja, é quase impossível participar de uma experiência mágica e não se divertir. E como escreveu Noel Daniel, citado por Stephen L. Macknik e Susana Martinez-Conde, a mágica possui o poder de manipular o momento presente, permitindo que por um instante o impossível se torne realidade:

			O ilusionismo faz algo que nenhum outro tipo de arte cênica é capaz de fazer: manipula o aqui e agora - nossa realidade. Quando assistimos a um filme, não achamos que aquilo que estamos vendo é real. Sabemos que não é. Olhamos, de uma sala escura, para uma tela iluminada. No ilusionismo, porém, vemos alguém manipular uma moeda, ou cartas de baralho, ou o fogo, ou serrar uma mulher ao meio, bem ali no palco, diante de nossos olhos. E esse é o poder da mágica.94

			Portanto, com base nesses elementos, impacto altamente visual, forte estímulo emocional, leveza e ludicidade, desenvolvemos uma metodologia, que denominamos de Magia da aprendizagem, para apresentar os conteúdos de uma forma mágica. O propósito é estabelecer uma conexão entre a mensagem ou conceito que desejamos que o público absorva, com uma mágica, para que ao vivenciar essa experiência, possa internalizar o conteúdo, justamente por ser visual, emocional e divertido.

			O segredo está na conexão entre a mensagem e a mágica, para que não fique apenas divertido. Portanto, a mágica serve como instrumento didático, assim como outros elementos de aprendizagem lúdica, como por exemplo os jogos e brincadeiras. Esse elo com a mensagem pode acontecer antes, durante ou após a apresentação da mágica. Da mesma forma quando utilizamos dinâmicas de grupo, a relevância não está na dinâmica em si, mas no fechamento da atividade, quando são resgatados elementos da experiência para conectá-los com um tema ou com a realidade das pessoas.

			Com base na Magia da aprendizagem, formamos a dupla Executive Magic - o executivo e o mágico, que é composta por um palestrante e coach executivo e um mágico profissional. Não é simplesmente um show de mágica. Não é apenas uma palestra. Não é uma peça teatral, mas reúne todos esses elementos, e possibilita uma experiência mágica, com conteúdo relevante de forma leve e divertida. Já realizamos palestras mágicas para organizações públicas e privadas em diversas cidades brasileiras. Alguns depoimentos sobre o que mais impactou os participantes:105

			- “As lições após as mágicas, embora estas sejam fundamentais para chamar a atenção.”

			- “A metodologia aplicada, teoria e prática, exposição da teoria seguida da exemplificação.”

			- “Da associação palestra/mágica e participação do público presente contribuindo para o sucesso do evento.”

			- “A forma de apresentação inovadora e surpreendente.”

			- “A habilidade de ensinar com alegria e diversão.”

			- “A relação da magia com a forma de passar o conhecimento e assim conseguir uma aprendizagem mais efetiva.”

			- “O jeito pelo qual o assunto foi abordado. Com muito bom humor, habilidade e competência.”

			Alguns temas de palestras que já realizamos:

			• Os sete pecados que pessoas inteligentes cometem.

			• Avaliação de desempenho sem truques.

			• A magia da comunicação.

			• A magia do relacionamento.

			• A magia da liderança.

			• A magia da assertividade.

			• A magia do engajamento.

			• A magia do trabalho em equipe.

			• A magia da aprendizagem.

			Antes, de concluirmos, é importante mencionar uma nova ciência a neuromagia, termo cunhado por um grupo de neurocientistas que resolveram estudar o funcionamento do cérebro durante uma mágica, tema que você pode aprofundar no livro Truques da mente. Ao serem questionados se a mágica iria acabar após a publicação do livro, eles escreveram o seguinte:

			Um grande mágico nos faz experimentar o impossível ao promover a ruptura das relações normais de causa e efeito. Ele pode usar métodos secretos, é claro, porém sua arte será ainda mais mágica se você conhecer os segredos e, mesmo assim, o impossível ocorrer. Os ilusionistas de sucesso sequestram os mecanismos cerebrais da atenção sem que saibamos - acreditamos ter prestado atenção o tempo todo. Não importa que truques eles façam, a verdadeira ilusão está em nossa cabeça, de modo que o sigilo não é tão importante quanto as pessoas pensam.116

			Portanto, a mágica continuará viva, e pode ser utilizada como instrumento didático, para que as pessoas possam vivenciar uma experiência repleta de magia e aprendizagem, permitindo que a interação visual, por intermédio do lúdico, seja o alicerce para a retenção do conteúdo exposto.
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			Aumente a performance de sua equipe por meio da eliminação de medos e potencialização de suas virtudes

			Capítulo 8

			Você é exatamente aquilo que pensa que é. A maioria das pessoas está tempo de mais ocupada em observar suas limitações e as limitações dos outros. Este tipo de agir não serve a ninguém. Se pensar bem, ninguém performa em cima de suas fraquezas. Este artigo traz alguns conceitos e dinâmicas que irão ajudar sua equipe a eliminar o olhar negativo acerca de si mesmo e a permitir que suas virtudes e forças se aflorem

			Por  César Santiago

			O mundo corporativo traz em si mesmo um ambiente propício para conflitos e, isso é natural já que, ao colocar diversas pessoas com personalidades, histórias, potenciais e limitações diferentes para trabalharem em um conjunto de projetos independentes e que ao somarem-se, deveriam levar a empresa para um mesmo caminho, cria-se um ambiente rico para o choque de ideias e egos. Neste artigo, você irá descobrir alguns conceitos e dinâmicas poderosas que irão permitir que você transforme sua equipe em uma equipe mais equilibrada, segura, responsável e proativa.

			Para isso, antes é importante entender quais são os principais fatores que limitam o ser humano e suas capacidades de realização. Sem dúvida ao estudar o comportamento humano, é possível identificar vários fatores e há uma ampla bibliografia sobre isso, mas aqui neste artigo, quero propor um dos fatores que ao longo de minha carreira como líder e posteriormente como coach e especialista em comportamento humano, identifiquei como o cerne de grande parte dos problemas. Trata-se da autoconfiança. Aqui, quando digo autoconfiança, estou buscando representar com este termo alguém que tenha algumas características, como:

			Convicção de seu próprio valor;

			Fé e confiança em si mesmo;

			Esperança firme;

			Paz consigo mesmo e com o outro;

			Consciência de si mesmo (o que gera consciência do outro);

			Conhecimento e uso pleno de suas virtudes;

			Consciência emocional do medo, que diferencia claramente o que é perigo e ameaça real, daquele que é imaginário e hipotético.

			Neste momento, talvez o leitor possa ter dúvidas acerca de como isso poderia ajudá-lo, visto que, por vezes, pessoas arrogantes e com o ego elevado, são confundidas com pessoas autoconfiantes, casos em que dizemos: aquela pessoa “se acha” de mais; ela é “autoconfiante” de mais... e outros comparações adicionais. 

			Entretanto, cabe aqui observar que a arrogância é, ao contrário, fruto de uma personalidade não autoconfiante. Pessoas assim são na verdade movidas pelo medo e insegurança e, como mecanismo de defesa agem de modo agressivo e desequilibrado, o que corrói as relações pessoais e profissionais e dificulta a obtenção de resultados. O medo do ridículo, de não ser levado a sério, de não ter o respeito, de não ser importante e outros tantos, acabam por criar uma pessoa com “falsa” autoconfiança, percebe?

			Pense por um momento no Gandhi. Ele liderou todos os indianos, sem usar da violência, e conquistou a independência de seu País. Ele tinha uma autoconfiança enorme de que conseguiria e, esta autoconfiança era acompanhada da compreensão do outro e era capaz de tornar todos ao seu redor, também confiantes naquele propósito e confiantes em si mesmos. Agora pense em Nelson Mandela. Ele ficou preso por 27 anos e, quando saiu, teve autoconfiança suficiente para estabelecer não só a democracia em seu país, mas promover o perdão e aceitação da população branca pela população negra. Ocorre que, a autoconfiança que empodera a si mesmo, não desempodera o outro. Ela promove a aceitação, o diálogo, a abertura e a construção.

			E de onde vem a autoconfiança? Bom, deixa eu te contar a história do meu filho Caio, ele hoje tem 4 anos e é bem recente em minha memória seus comportamentos enquanto estava se desenvolvendo. Mas, quero que você pense nos bebês que conhece ou já conheceu, pois todos, que são naturalmente saudáveis, possuem comportamentos bem parecidos. O Caio logo que começou a conseguir segurar as coisas, fazia tudo sem muitas preocupações e com bastante coragem. Ao aprender a andar e a escalar cadeiras e sofás, sempre esteve pronto para por sua vida em risco em prol de fazer valer sua curiosidade. Ele nasceu bastante confiante, mas, muitos familiares nossos davam a entender que ele era apenas “ignorante dos riscos e perigos” e que por isso, o melhor seria constantemente podá-lo, dizendo não faça, não pode, não toque aí, não mexa aí, você vai cair, você vai se machucar, estou mandando não mexer, etc. Nós, evidentemente sempre buscamos protegê-lo, mas sem podá-lo, sempre evitamos usar o não.

			Com o Caio, descobrimos um poderoso jeito de educar, que é tratar seu bebê como se não fosse um bebê, evidentemente, sendo capaz de protegê-lo, mas tratando-o como uma alma que já é e não como um ser que ainda irá se tornar. Assim, sempre prezamos, mesmo quando ele era ainda incapaz de falar, por explicar para ele o porquê das coisas.

			Outro aspecto se deu com o modo como ele se relaciona com as pessoas. Muitos pais têm tanto medo de perder seus filhos que “justificadamente”, criam vários medos na cabeça de seus filhos, para que assim, os limite para que fiquem mais “seguros”. Lembro de pais que ensinaram a seus filhos que, quando estivessem em um restaurante, brincando no playground, caso um adulto o abordasse, que simplesmente gritasse: mãe, mãe, mãe; Outros contam a história do homem do carro preto, do homem do saco, de que não deve-se falar com estranhos, e muitas outras.

			Ocorre que os pais são as pessoas que os filhos mais confiam e, portanto, todas estas limitações e bloqueios, inerentes dos medos dos pais, acabam pouco a pouco sabotando e eliminado a autoconfiança em si mesmo e também a confiança no outro. Daí, pegue estas crianças e coloque-as em grupos escolares e em contato com outras crianças com problemas parecidos e temos o bullying, formando o ambiente perfeito para assassinar autoconfiança e gerar traumas emocionais.

			A finalidade deste artigo não é propor uma reforma educacional familiar e nem escolar, mas é importante que aqui, você perceba que a resposta para a pergunta de onde vem a autoconfiança é, que ela vem de nossa essência, da nossa natureza. Ela é nossa por padrão, um código implantando em nossas almas. Mas, ao longo de nossa formação, pessoas que nos amam e nos querem bem, acabam sem saber, promovendo feridas que não queriam. Claro que os pais fizeram o melhor que podiam e sabiam e, portanto, agora, que já somos adultos, não vale mais se vitimizar, é preciso agir e se responsabilizar para resgatarmos nossa essência, nossas virtudes e assim, restaurar a autoconfiança.

			Agora, lhe explicarei uma dinâmica efetiva que você pode aplicar em sua equipe para ajudá-los a resgatar essa sua essência. 

			Preparação: Reúna sua equipe em um ambiente calmo, sem ruídos externos. Dê 3 folhas de papel para cada pessoa e uma caneta. Espalhe algumas caixas de fósforo pela sala e lixeiras vazias e não inflamáveis para que possam jogar um papel em chamas durante a dinâmica. Escolha uma música instrumental que seja capaz de causar relaxamento e reflexão. 

			Então, leia o texto seguinte para sua equipe e as orientações (leia com serenidade e amor):

			Seria possível escrever livros inteiros sobre pessoas que realizaram feitos extraordinários, mas o que eu quero lhe contar é o segredo de todas elas, sem exceção, o de todas. O que diferencia uma pessoa que alcança sucesso e realização de quem não alcança não é um dom natural ou um poder extraterrestre. Trata-se única e exclusivamente do modo como elas constroem suas crenças, ou seja, suas convicções.

			Todos nós criamos crenças em nossas vidas. Estas crenças são nossas convicções, nossa certeza sobre algo. Por exemplo: você acredita que não é bom(a) o suficiente? Se acredita neste absurdo, certamente tomará ações e atitudes para comprovar isso, afinal, se pensa assim, é porque não tem certeza se é bom(a) o suficiente e acabará se sabotando.

			Portanto, não importa quais são os seus medos agora, eles só existem porque você acredita neles, porque está ocupado prestando atenção nele. O problema é que não nos ensinam como adquirir crenças que nos impulsionem e por vezes acabamos tomando como verdade um monte de crenças de outras pessoas. Pode ser que você esteja com medo porque em algum momento alguém lhe fez sentir assim e você aceitou isso, assumindo isso para você. Se você mudar suas convicções, suas crenças sobre você mesmo(a), automaticamente, como um poder mágico, irá transformar a sua vida.



OEBPS/image/angela_vivan.jpg





OEBPS/image/IMG_1392.jpg





OEBPS/image/alipio_foto.png





OEBPS/image/foto.jpg





OEBPS/image/carlos-steiner.jpg





OEBPS/font/Arial-BoldMT.ttf


OEBPS/image/Foto_Livro_Elaine__Carreira.jpg





OEBPS/image/tiago_foto.png
4





OEBPS/image/tabela-1.png
Assessments

Utilizagio

Alpha
Andlise de potencial

Estilos de lideranca. Contribui para idef
entre quatro estilos: comandante, visionario,
estrategista e executor. Entender quais suas
forgas, riscos e impactos.

Competéncias
Anslise de
capacidade de
entrega

‘Analise de 23 competéncias chaves
identificadas no mercado. Apresentam seus
principais talentos e demonstram os niveis
atuais e potendiais de desenvolvimento.

DISC
Anilise de potencial

Identificagao de facilidades e dificuldades
comportamentais, compreender 0 “COMO"
atuamos. Contribui para aprofundar o
conhecimento de si préprio e também dos
outros. Os fatores so eles dominancia,
influéncia, estabilidade e conformidade.






OEBPS/image/capa.png
DIVIF

REINAMENTOS

COMPORTAMENTAIS

Conhega os melhores
treinamentos para o
desenvolvimento pessoal e
profissional. Tenha acesso a
ferramentas de avadliagdo
de performance e de gestdo
de pessoas, seus objetivos
estratégicos, metodologia e
resultados previstos.

Grandes especialistas,
treinadores, coaches,
consultores e palestrantes
mostram os caminhos para
empresas e profissionais
fazerem escolhas
estratégicas para a tomada
de decisGes com sucesso

Massaru Ogata
& Mauricio Sita

Coordenacao Editorial

Literare Books «

BRASIL- EUROPA USA - JAPAO.





OEBPS/font/Arial-BoldItalicMT.ttf


OEBPS/image/cp2.png





OEBPS/font/Arial-ItalicMT.ttf


OEBPS/image/alinepbok.png





OEBPS/image/Foto_Livro_B_rbara_Viana_1.png





OEBPS/image/tabela-2.png
Intel
-emocional
Analise situacional

Compreender as cinco dimensbes das
inteligéncias intrapessoal e interpessoal.
s elas autoconsciéncia, autocontrole,

motivacio, empatia e habilidades sociais.

Motivadores
Anilise de potencial

Compreender o "porqué” as escolhas
séo feitas, 0 que é importante. Identificar
as prioridades, os direcionadores

nas tomadas de decisGes. S&o seis 0s
valores: tedrico, utilitario, estético, social,
individualista e tradicional.

Vendas
Anilise de potencial

Indicadores de habilidades de vendas e
quais as estratégias para obter sucesso.
Dimensées analisadas: prospeccao,
geragéo de confianca, qualificacdo,
apresentagao, influéncia e fechamento.






OEBPS/font/ArialMT.ttf


OEBPS/font/MyriadPro-Bold.otf


OEBPS/image/img1.jpg
edtue
(X
S K 4





OEBPS/image/Manual_completo_de_treinamentos_comportamentais.png
Dados Internacionais de Catalogacéo na Publicacédo (CIP)
(eDOC BRASIL, Belo Horizonte/MG)

M294  Manual completo de treinamentos comportamentais [livro eletronico] /
Coordenadores Massaru Ogata, Mauricio Sita. — Sao Paulo, SP:
Literare Books International, 2021.

Formato: ePUB

Requisitos de sistema: Adobe Digital Editions
Modo de acesso: World Wide Web

ISBN 978-65-5922-080-9

1. Desenvolvimento pessoal. 2. Comportamento. 3. Treinamento.
I. Ogata, Massaru. Il. Sita, Mauricio.

CDD 658.4

Elaborado por Mauricio Amormino Junior —- CRB6/2422






OEBPS/image/regina_vera.jpg





