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Resumo: 

Esse artigo faz um estudo exploratório do conhecimento, ferramentas e técnicas da programação neurolinguística de terceira geração como instrumento para ampliar o conhecimento do comportamento humano nas organizações. Inicialmente, os tópicos do artigo tratam da origem da administração como ciência, do advento da escola de relações humanas e do abismo que ainda existe entre a  psicologia organizacional e a prática administrativa nas organizações. Prossegue com uma apresentação melhores modelos e estruturas geradas por pesquisadores de administração, nos últimos cinquenta anos, relacionados ao desenvolvimento de habilidades gerenciais.


O artigo apresenta os fundamentos do que vem sendo chamado de “nova ciência”, uma nova maneira de ver e explicar o mundo em lugar da ciência convencional. Constata que a orientação científica da administração vem sendo feita no contexto da ciência convencional, alicerçada no realismo materialista e chama a atenção para que o olhar da nova ciência alcance também o mundo das organizações. São apresentadas recursos originadas da programação neurolinguística como recursos alinhados com o modelo de mundo proposto pela nova ciência e propõe uma aplicação desses recursos em ambiente organizacional.

Palavras-chave: Nova ciência, neurolinguística, comportamento humano nas organizações.

New science and human behavior in organizations
Abstract

This article makes an exploratory study of knowledge, tools and techniques of the third generation neuro-linguistic programming as instrument for  knowledge amplifying of human behavior in the organizations. The three first topics of the article are about management origins as a science, by the advent of human relations school, and the abyss between the knowledge reached by organizational psychology and the administrative practice at organizations. Proceeds with a presentation of the best models and structures generated by management researchers, in the last fifty years, related to the managerial abilities development.

The article proceeds with a thumbnail sketch of the fundamentals that are being called “the new science”, a new sight about the world and how we explain it, instead of the conventional science. Certifies that the management scientific orientation is being done by the conventional science context lately, based on the materialist realism, and calls attention for the new science focus, to reach the organizational world as well. Resources originated by neuro-linguistic programming are presented as resources aligned with the world model proposed by the new science, and an application of these resources at the organizational ambient is proposed. 

Key-words: New science, neuro-linguistic, human behavior in organizations

1 - Introdução 

A literatura especializada em administração é fortemente influenciada por uma visão tecnicista que remonta desde seus primórdios, com os trabalhos dos clássicos Fayol e Taylor, engenheiros de formação, que tratavam o ser humano nas empresas como uma simples peça da “máquina” organizacional.

As pesquisas em Howthorn, realizadas por Elton Mayo,  levaram a criação do que foi chamado de Teoria das Relações Humanas que lançou nova luz à administração como ciência, atenuando o viés tecnicista. O desenvolvimento paralelo de ciências humanas como a psicologia e a sociologia deram os instrumentos para a aplicação desses novos conhecimentos nas organizações. Desde então, o comportamento humano nas organizações incorporou-se como um dos alicerces da ciência da administração. 


A evolução sócio-econômica-cultural ocorrida ao longo do século XX transformou a sociedade industrial então dominante em sociedade pós-industrial ou sociedade do conhecimento.  Enquanto a economia industrial ainda tinha como fatores de produção o trinômio Terra–Capital–Trabalho, o advento da sociedade do conhecimento agregou mais dois fatores – Tecnologia e Capacidade Gerencial – o que faz a sociedade pós-industrial passar a ser alicerçada em cinco fatores de produção.



Reconhecida como fator de produção, a capacidade gerencial, coloca cada vez mais em evidência a ciência da administração aumentando sobremaneira sua importância, o que a faz objeto de cada vez mais estudos e pesquisas. Novas tecnologias de gestão, como os modelos de gestão orientados para a qualidade e modelos de gestão por competências, têm sido agregadas ao repertório técnico dos gestores e se caracterizam pela forte presença de conhecimentos relacionados ao comportamento humano, em especial nas organizações. 


Contudo, um novo viés se estabeleceu. Apesar de o fator humano ser reconhecido como cada vez mais relevante no contexto gerencial, as ferramentas à disposição do gestor são fortemente relacionadas à psicologia organizacional, que por sua vez se referencia na psicologia comportamental, talvez a mais tecnicista das especialidades dessa ciência.


É possível traçar um paralelo entre esse novo viés – psicologia comportamental – e o antigo viés – homem máquina – e ver que nesse alvorecer do século XXI ainda há muito que se avançar na compreensão do que representa o ser humano quando inserido no contexto das organizações.


Num contexto onde a dicotomia entre mente e matéria ainda prevalece, onde a nova ciência aplicada à administração ainda é rara de ser encontrada como referencial de base, um ferramental prático como a programação neurolinguística de terceira geração  muito pode contribuir para qualificar o repertório de ferramentas gerenciais colocadas aos administradores.

2 – Mudança: Emoções e Conflitos. A distância entre a psicologia e a administração. 

“Capacidade de mudar é valorizada pelo mercado”

Gestão & Carreira, página 2, Gazeta do Povo, 8 de junho de 2008.

“...Para as corporações, hoje, o funcionário em altos cargos tem que ser flexível e adaptável.”

9 aptidões para ter sucesso na carreira, página 83, Revista Isto É, 9/7/2008.


Esses são exemplos das atuais expectativas das organizações com relação às pessoas que nela trabalham, repercutidas pela grande imprensa. Constatações  semelhantes são freqüentemente encontradas na literatura especializada.


Mudança, essa é a palavra-chave!


Muito se fala e muito se escreve sobre mudanças organizacionais, contudo na essência dessa questão está a capacidade do ser humano de mudar, de se adaptar a um ambiente em contínua evolução. Porém, há que se reconhecer que mudança organizacional é um fenômeno secundário da mudança do indivíduo.


Um dos aspectos que influencia fortemente as mudanças individuais (e conseqüentemente organizacionais) é a emoção. 


Na literatura recente na área de administração ainda é comum encontrar-se  conceitos que ora omite, ora desconsidera o fator emocional. Percebe-se que ainda é muito presente a visão limitada e tecnicista do homem que caracterizou os primórdios da administração . Essa limitação pode levar a abordagens gerenciais pouco eficazes porque desconectadas da realidade. 


No livro A Construção do Plano de Negócio, lançado em 2008 – muito atual, portanto – que trata de empreendedorismo, discorrendo sobre criação de novos empreendimentos, no capítulo que trata a racionalização da intuição o autor escreve: “o desenvolvimento, a análise e decisão devem obedecer a procedimentos isentos de emoções” (CECCONELLO,A.R. e AJZENTAL,A., 2008, p.23). 


Em paralelo podem ser encontradas em outros autores, mais sensíveis a uma dimensão maior do indivíduo, abordagens que reconhecem a importância dos fatores emocionais na gestão de empresas.


O professor Fiorelli alerta para o fato de , na “óptica estrita da administração ... o administrador pode e deve aceitar a presença de componentes emocionais na formulação dos processos e decisões na organização” (2004).


Esses simples exemplos relativos à influência das emoções, mostram que em pleno século XXI ainda existe influência da visão tecnicista na administração, não obstante ciências como psicologia já terem há muito reconhecido a importância do seu papel.


A distância que ainda existe entre os avanços obtidos na área da psicologia organizacional e a teoria e prática da administração de empresas pode ser percebida a partir de uma série de artigos conceitualmente avançados compilados no livro “O Indivíduo na organização: dimensões esquecidas” (SETTE TORRES, O. et al.,1996).


Já no título, é reconhecida a distância entre o conhecimento na área da psicologia e a praxis organizacional, quando adiciona a provocante expressão “dimensões esquecidas”. 


Num dos artigos,  intitulado “O ser humano, um ser de desejos e de pulsões”, Chanlat (1996) traça um paralelo entre a evolução da psicanálise e sua difícil inserção nas organizações. Compartilhando a visão desse trabalho, Chanlat  reconhece o domínio do modelo comportamentalista, inspirado no positivismo . No seu trabalho a dinâmica humana nas organizações é dividida em quatro grandes linhas: o grupo, o dirigente, a organização e a psicopatologia.


Num outro artigo que trata do tema “A gestão dos conflitos nas organizações”, Rondeau (1996) faz interessantes considerações da definição do conflito nas organizações através das diferentes contribuições da história do pensamento administrativo. E vai além, propões um modelo diagnóstico do conflito, faz uma excelente síntese dos estilos de comportamento (competição, colaboração, afirmação de si, compromisso, evasão e acomodação) e aprofunda a noção de deterioração e acentuação da coerção interpartes até a ruptura.  


Constata-se que o conhecimento desenvolvido na área da psicologia está num nível algo mais à frente do que a prática organizacional, e é aceitável que assim seja. Afinal a transferência de conhecimento e sua conseqüente transformação em habilidade demandam certo tempo para acontecer. Contudo, há que se cuidar para que essa distância não se torne um abismo insuperável, que inviabilize a transposição dos conhecimentos.a.

3 – Habilidades Gerenciais -  Uma visão administrativa


O desenvolvimento dessa parte do trabalho começa com a escolha de quais habilidades gerenciais serão abordadas. O referencial adotado foi o livro  “Desenvolvimento de Habilidade Gerenciais”, dos autores Baldwin, T., Rubin, R. e Bommer, W. (2008).


As habilidades consideradas são em número de dez e podem ser agrupadas em três tipos, Habilidades Pessoais, Habilidades Interpessoais e Habilidades de Grupo e Organizacionais.  As Habilidades Pessoais são: efetividade pessoal, comunicação e resolução de problemas e ética; as Habilidades Interpessoais são: motivação, gerenciamento de desempenho, poder e influência e liderança; as Habilidades de Grupo e Organizacionais são: efetividade e diversidade de equipes, conflito e negociação e capacidade de promover mudanças.


a) Efetividade pessoal – o gerenciamento efetivo tem uma forte dimensão pessoal. Ótimos gerentes são pessoas que sabem aprender, têm um alto grau de autoconsciência e gerenciam bem seu estresse e seu tempo. A efetividade pessoal está fortemente relacionada ao “conhecer a si mesmo”, notadamente em relação ao estilo pessoal e de gerenciamento. 


b) Comunicação – Ótimos gerentes não precisam necessariamente de alta dose de carisma nem de grande talento para a oratória, precisam saber passar uma mensagem persuasiva, seja em pessoa, seja por escrito. Eles também aprenderam a processar informações e traduzi-las em mensagens coerentes que os outros possam entender com facilidade. São bons ouvintes, seu discurso é assertivo e estão sempre alerta aos obstáculos típicos da comunicação.  


c) Resolução de problemas e ética – Pensamento crítico e tomada de decisões estão sempre entre as primeiras na lista de habilidades do ótimo gerenciamento. Além do mais, é impossível ser um ótimo gerente sem ter uma firme base ética. Nesse aspecto, é muito importante a congruência entre o comprometimento pessoal e o comportamento ético e sua conciliação com a estruturação e tomada de decisões difíceis de um modo competente. 


d) Motivação – A motivação não é tanto o que o indivíduo faz, mas algo que ele descobre nos outros. O desafio do gerente é descobrir o que inspira os que estão ao seu redor e utilizar recompensas intrínsecas e extrínsecas para maximizar esse impulso. A partir da segmentação da motivação em três fontes: o empregado, o gerente e a tarefa/trabalho  é possível diagnosticar os fatores que interferem no processo de motivação e atuando sobre eles, criar um ambiente de trabalho e relacionamentos mais motivacionais.


e) Gerenciamento do desempenho – O gerenciamento efetivo está sempre vinculado ao desempenho dos liderados. Portanto. Seleção, avaliação e capacitação dos liderados são habilidades essenciais de gerenciamento de desempenho. Os melhores gestores procuram selecionar as pessoas com quem seja bom trabalhar, avaliam o desempenho dessas pessoas e proporcionam retorno freqüente para ajudá-las a melhorar sempre. 


f) Poder e influência – Aqui o desafio é achar um caminho em meio à realidade política dos ambientes, utilizar o poder disponível para influenciar os superiores (gerenciar para cima) e conseguir que as coisas sejam feitas. Existem modelos que auxiliam na compreensão das fontes do poder e sinalizam como aumentar a própria influência. 


g) Liderança – Nas palavras de Wiston Churchill, liderança envolve levar as pessoas em uma direção em que, caso contrário, não iriam. Gestores de destaque ajudam as pessoas a ver o que pode ser realizado e proporcionam a inspiração e a orientação que as ajudam a chegar lá.


h) Efetividade e diversidade de equipes – Equipes são um paradoxo, no sentido que tem um enorme potencial, mas freqüentemente falham. Participantes de equipes costumam enfrentar questões difíceis, entre elas como lidar com folgados e como energizar uma equipe que se dá bem, porém apresenta baixo desempenho. Além do mais, nos novos ambientes de trabalho cada vez mais diversificados, muitas vezes as equipes são compostas por participantes cujos históricos e experiências profissionais são muito diferentes, o que acentua a necessidade de habilidades efetivas de equipes. 


i) Conflito e negociação – Qualquer coisa de importante nas atuais organizações envolverá inevitavelmente algum nível de conflito. Um nível razoável de conflito é aceitável e eventualmente saudável, contudo se demasiado ou muito pouco pode paralisar o trabalho produtivo.  A habilidade requerida do gerente é reconhecer e diagnosticar situações de conflito e canaliza-las de modo produtivo, gerando um ambiente em que ambos os lados ganham em situações conflitantes.


j) Capacidade de promover mudanças – Atualmente a mudança organizacional não é um trabalho apenas do pessoal de alto nível, mas uma habilidade cada vez mais necessária para pessoas de todos os níveis. Os gerentes freqüentemente enfrentam desafios que eles sejam agentes de mudança ou consultores internos. As habilidades requeridas começam com o reconhecimento das condições necessárias para a mudança, passa pela capacidade de entender e superar as resistências e se completa com a capacidade de implementar e apoiar as iniciativas de mudança.


Na base de tudo que foi apresentado, conforme explicitado pelos autores, estão fundamentos e conceitos baseados em evidências. Essas evidências levam a padrões de pensamento embasados na análise e na crítica. 

Para tanto, a capacidade cognitiva é bastante acionada e o pressuposto é que o desempenho do trabalho gerencial é afetado positivamente pelo grau de capacidade cognitiva dos gestores. É frequente a utilização de ferramentas baseadas majoritariamente a partir de um referencial teórico relacionado à psicologia comportamental a qual, conforme visto anteriormente, acentua o viés tecnicista tão freqüentemente encontrado nas organizações.  

4 – A Nova Ciência


A apresentação das idéias até aqui procurou mostrar que mesmo as mais atuais referências na área da administração ainda estão ligadas a conceitos que remontam aos primórdios da sua estruturação enquanto ciência.


As mais avançadas abordagens encontradas tanto na área da administração quanto nas demais áreas do conhecimento, como a psicologia, têm sua fonte na ciência.


Mas de que ciência está se falando?


A ciência convencional está fortemente alicerçada no realismo materialista. Essa visão de mundo emergiu com força na época do renascimento, lançando raízes profundas ao longo dos séculos 17 e 18. Alicerçado nos princípios do realismo materialista (GOSWAMI, A., 2006, p. 41-43), determinismo causal, continuidade, localidade, objetividade forte e epifenomenalismo, a ciência consolidou-se como a principal fonte da verdade e do saber.


Galileu expulsou a qualidade da ciência, restringindo-a a fenômenos mensuráveis e quantificáveis. Descartes criou o método do pensamento analítico, que consiste em compreender o todo a partir das propriedades de cada uma das partes. Newton idealizou o mundo (e o universo) como uma máquina perfeita, governada por leis matemáticas exatas (CAPRA, F., 2004, p. 34-39).


As crenças do realismo materialista avançaram sobre a filosofia, a matemática, a física, a astronomia, a química, a biologia, a genética, a evolução, entre outras. O desenvolvimento da tecnologia baseada nessa nova forma de ver o mundo foi incrível e trouxe uma era de avanço jamais visto em toda a história do homem na terra. 


Em meados dos anos 20, do século passado, o advento da física quântica comprometeu irremediavelmente a credibilidade do realismo materialista.


A física quântica, revolucionou a forma como se entende o mundo, provando estarem errados os princípios da continuidade, do determinismo e da localidade ao mesmo tempo em que lançou sérias dúvidas sobre os demais princípios.

Materiais sólidos se dissolvem no nível subatômico; partículas subatômicas não têm significado como entidades isoladas, mas podem ser entendidas como interconexões ou correlações ... assim sendo não são coisas, mas interconexões entre coisas! O formalismo determinista foi superado pelo formalismo probabilístico; o pensamento analítico foi substituído pela visão onde o todo determina o comportamento das partes: sua expressão mais presente é o princípio da incerteza, que demonstra a impossibilidade de se conhecer simultaneamente a posição e a velocidade de uma partícula (CAPRA, F., 2004, p. 41).


Abalados os alicerces da ciência convencional, uma nova ciência vem sendo construída a partir dos paradigmas pioneiros da física quântica.


A partir de um outro ponto de observação, a nova ciência agrega novas visões de mundo, que absorvem o caminho percorrido até então e projetam uma nova direção.


As funções da consciência humana propostas por Jung: pensamento, sentimento, intuição e sensação criam a percepção e a significação da realidade nas pessoas. Essas funções podem ser integradas exteriorizando a realidade interior através de quatro caminhos do conhecimento: arte, ciência, filosofia e tradições sapienciais (POZATTI, M.L., 2007, p. 37). 


Da interação entre a sensação e o pensamento surge a ciência; da interação entre o pensamento e a intuição surge a filosofia; da interação entre a sensação e o sentimento surge a arte e da interação entre o sentimento e a intuição surgem as tradições sapienciais.


A nova ciência expande seu significado para além da interação entre pensamento e sensação, transcendendo a ciência convencional a partir da consideração dos demais caminhos do conhecimento  (filosofia, arte e tradições sapienciais).


A inteireza do ser consiste no desenvolvimento equilibrado das funções da consciência do seu mundo interior e da exteriorização também equilibrada desse mundo através dos caminhos do conhecimento, sem privilégios ou prevalências.


O mundo atual, seja no estágio industrial ou pós-industrial, apresenta um nítido desequilíbrio com prevalência da função do pensamento e do caminho do conhecimento da ciência. O desafio da nova ciência está em equilibrar os caminhos do conhecimento, em fazer permear os novos modelos de compreensão do mundo desencadeados pela física quântica e em transferir para a prática cotidiana ações baseadas nos novos paradigmas.


Trazendo essas reflexões para o contexto organizacional, é significativo o que se passou num evento promovido pela empresa de consultoria Amana-Key, no início dos anos 90, em São Paulo. A empresa trouxe para o Brasil Fritof Capra com o objetivo de provocar um diálogo entre ele e os executivos de empresas clientes sobre sua visão de mundo.


A intenção original era buscar uma ajuda para associar a busca de novas estratégias e o processo de criação do futuro com o processo de pensar e, conseqüentemente, de perceber o mundo em que vivemos – o todo, esse grande contexto em que a vida acontece.


A reação do grupo surpreendeu. De um lado viam-se pessoas maravilhadas pela possibilidade de conectar o que faziam em gestão/liderança com os conceitos trazidos pela nova ciência. De outro, viam-se pessoas perplexas, imaginando se teriam vindo ao evento errado ou Capra teria “errado de tema”.


O problema era de percepção. Os executivos em questão – por mais boa vontade que pudessem ter e por mais esforços que viessem a fazer -  não estavam com seus respectivos modelos mentais adequadamente preparados para enxergar as conexões entre a vida empresarial e os conceitos da nova ciência (CAPRA, F., 2004, p. 13-14).

 
Nesse ponto faz-se um salto para a programação neurolingüística. Um salto e uma conexão, uma vez que uma das aplicações da PNL é modificar as crenças de indivíduos a partir da compreensão e atuação sobre seus modelos mentais.

5 – A aprendizagem vivencial  aplicada às organizações

5.1 - Alinhamento da programação neurolingüística com a nova ciência


A programação neurolingüística pode ser considerada uma ciência que estuda a utilização do cérebro humano. O estudo do da utilização do cérebro humano pela PLN é feito através de uma abordagem prática, vivencial, realizado através de modelos de estruturação tanto do sistema físico, suporte material da experiência, quanto do sistema de representações internas codificadas, ordenadas as quais atribui-se significado.


 Destaca-se a importância da abordagem vivencial, a qual permite gerar e vivenciar fenômenos, em especial os fenômenos grupais, onde os estados emocionais são fortemente presentes. A vivência desses fenômenos ligados a atividade empresarial se constituem numa poderosa alavanca para a aprendizagem gerencial (GABARDO, L.O.S., 2006, p.41)

A neurociência ensina que o sistema nervoso central não distingue a imaginação da realidade, assim mesmo que as situações vivenciadas sejam virtuais as emoções despertadas são reais.

É amplamente aceita a influência das emoções nas funções mentais superiores. Estados emocionais afetam as sensações, a percepção, a memória, o pensamento, a linguagem e a atenção seletiva.

Discorrendo a respeito da influência das emoções na aprendizagem gerencial, o prof. Fiorelli (FIORELLI, J.O., 2004, p. 94) diz textualmente treinamentos empresariais com muita freqüência são inúteis simplesmente porque não trazem dose de emoção (positiva ou negativa) associada. 

Os trabalhos do professor Malcon Knowles (TEIXEIRA, G., 1985, p. 56) sobre ensino não diretivo aliado aos estudos do processo de ensino-aprendizagem no campo da administração desenvolvidos pelo psicólogo David A. Kolb estão nas origens dos estudos da aprendizagem vivencial com foco gerencial. Estes trabalhos pioneiros foram aprofundados por uma série de seguidores e mostraram que no caso específico do ensino de administração, a abordagem vivencial é a mais eficiente quando comparada com a abordagem diretiva tradicional.

Sendo prática e pessoal, a experiência de aprendizagem vivencial permite que quem a estude seja ao mesmo tempo sujeito e objeto (observador e observado) do seu estudo. É portanto uma abordagem integradora de mente e matéria, superando assim a dicotomia cartesiana do método analítico.

O cérebro humano em funcionamento é um exemplo muito presente da aplicação da abordagem da nova ciência, uma vez que os princípios básicos da ciência convencional não são suficientes para seu entendimento integral. 

5.2 - Princípios da programação neurolingüística


O reconhecimento que é possível agir sobre os sistemas neurológicos humanos e sobre os processos de comunicação possibilita orientar a ação humana para a realização dos objetivos que o indivíduo deseja ou necessita. Isso pode ser chamado programação.


O sistema neurológico é a base material na qual as experiências pessoais são recebidas e processadas, via sentidos, enquanto a lingüística  é o processo  verbal e não verbal  no qual as representações neurais são codificadas, ordenadas e recebem significado. É esse conjunto de conceitos forma o nome PNL – Programação neurolingüística. (SLAVIERO, 2005, p1).

Existem pressupostos da programação neurolingüística que merecem destaque pela sua influência no contexto organizacional.

Toda pessoa tem seu modelo de mundo e percebe e atua conforme esse modelo. Assim é o modelo pessoal de mundo (nem melhor nem pior que o dos outros)  que está na base do pensamento e da ação do indivíduo.

As pessoas fazem as melhores escolhas a partir do seu próprio ponto de vista. Assim, o comportamento manifesto reflete uma intenção positiva sendo útil em algum contexto.

O significado da comunicação (verbal e não verbal) de um indivíduo é encontrado na resposta que provoca em outros indivíduos, independente da intenção. 

Memória e imaginação utilizam o mesmo equipamento (sistema neurológico), gerando efeitos similares. Assim, a ação consciente sobre o padrão de pensamentos afeta o comportamento, da mesma forma que a ação sobre o comportamento afeta os pensamentos (integração mente e matéria como um processo sistêmico).

5.3 - Habilidades gerenciais e os níveis neurológicos


As habilidades gerenciais, se incluem num grande repertório de habilidades que todo indivíduo tem. Sua manifestação em contextos organizacionais é que lhe dão o qualificativo “gerencial”. Estando no rol de habilidades do indivíduo, são passíveis de ação através das abordagens da programação neurolingüística. 


Essa abordagem (da PNL) permite exceder os limites de ação sobre as habilidades. O conceito de níveis neurológicos (SLAVIERO, V.L., 2006, p. 21) insere o repertório de habilidades do indivíduo no nível denominado “capacidades”. 

São seis os níveis neurológicos são apresentados por Slaviero (2005, p.nn1): ambiente, comportamento, capacidades, crenças e valores, identidade e o além da identidade.

Os níveis neurológicos demonstram as três partes da PNL: Neurologia, pois cada nível utiliza grande parte da neurologia. Lingüística, pois cada nível é mostrado pela linguagem que é usada. Programação porque se age de maneira diferente, dependendo do nível que se deseja influenciar (SLAVIERO, V.L., 2005, p.nn6).

As habilidades gerenciais descritas anteriormente foram enquadradas em grupos: habilidades pessoais, habilidades interpessoais e habilidades grupais ou organizacionais. A característica da PNL de ser uma abordagem holística faz com que seus conceitos, no geral, possam ser aplicados em qualquer desses grupos.

Dessa forma os conceitos e técnicas escolhidos não direcionam suas utilizações para essa ou aquela habilidade. Ao contrário, a habilidade que sobre a qual se quer agir é que vai buscar no repertório da PNL os conceitos e técnicas adequadas.

6 - Ferramentas de PNL aplicáveis em organizações

6.1 - Ferramentas essenciais

Rapport e Calibragem – Habilidade de acompanhar, espelhar, imitar, igualar-se, ajustar-se ao comportamento verbal e não verbal de outra pessoa, reconhecendo com precisão o estado de outras pessoas.

Modalidades e submodalidades – As modalidades relacionam-se com os canais sensoriais com os quais o indivíduo percebe o mundo. As modalidades são: visuais, auditivas e cinestésicas. As submodalidades são as maneiras como o cérebro classifica e codifica a experiência.

Estratégias/T.O.T.S –  Estratégia é a maneira como o indivíduo organiza seus pensamentos e comportamentos para realizar uma tarefa. T.O.T.S. significa teste-operação-teste-saída e é o padrão básico de estratégia da PNL. Todas as estratégias se encaixam num padrão T.O.T.S..

Metamodelos de Linguagem – Significa “acima” ou “além” da linguagem. É um modelo de linguagem sobre a linguagem, esclarecendo a linguagem com o uso da própria linguagem.

Linguagem Hipnótica Naturalista Ericksoniana – É um conjunto de padrões de linguagem utilizado para induzir transes ou um estado alterado de consciência e utiliza recursos do inconsciente para operar mudanças desejáveis e resolver problemas difíceis. É o contrário do metamodelo de linguagem.

Metáforas – Significa literalmente “levar além”. É a base da boa comunicação, de uma boa redação ou de um bom treinamento, porque é especialmente boa para transmitir significados múltiplos ou ambíguos. Toda linguagem é, de alguma forma, metafórica porque apontam para algo além dela mesma.

6.2 - Ferramentas Avançadas

Alinhamento de Níveis Neurológicos – É um poderoso exercício para construir recursos e congruência através da utilização dos níveis neurológicos. Níveis neurológicos são os caminhos/estratos pelos quais passam os pensamentos. É uma modelagem útil para separar o ato da pessoa, p. ex. “você não é seu comportamento”.

Modelo R.O.L.E. – Significa Representações Internas – Orientação – Ligações – Efeito. O objetivo do modelo R.O.L.E. é identificar os elementos essenciais do pensamento e comportamento que são utilizados para produzir um resultado específico. Envolve a identificação de passos específicos da estratégia mental e a função que cada um desses passos possui no “programa” neurológico global.

Modelo S.C.O.R.E. – Significa: Sintomas – Causas – Objetivo – Recursos – Efeitos. A Estrutura básica da PNL, que é a definição de um estado atual e de um estado desejado e a identificação e aplicação de um procedimento que ajude a atingir o estado desejado, são ampliada com a adição de algumas distinções que caracterizam essa abordagem.

Modelo Disney de Criatividade – É uma técnica que aperfeiçoa a formulação de objetivos.  Através da utilização de papéis identificados como o sonhador, o crítico e o realista o objetivo vai sendo refinado até o alinhamento desses papéis. Preserva o encanto do sonho na sua caminhada rumo à realidade.

7 – Conclusões 


A prática da administração de empresas nesse início do século XXI ainda carrega em seu bojo uma acentuada visão tecnicista, que se faz presente desde o seu reconhecimento como ciência. Apesar do reconhecimento da importância do ser humano nos processos administrativos no início dos anos 20 do século passado, com o advento da escola de relações humanas, a visão tecnicista ainda sobrevive através da utilização de abordagens também técnicas das ciências humanas de apoio, em especial da psicologia comportamental.

Atualmente constata-se que os avanços na área da psicologia ainda encontram obstáculos para penetrar no mundo organizacional. Os novos conhecimentos  continuamente agregados ao comportamento humano nas organizações não são transpostos às empresas e instituições ao mesmo tempo em que são codificadas.

Além disso, os avanços na área da psicologia organizacional são de natureza fortemente cognitiva e, talvez por requerer conhecimentos técnicos especializados, não se projetam nas práticas empresariais que as necessitam.

Existem habilidades humanas para as quais há consenso sobre a relevância e pertinência  da sua utilização no ambiente organizacional. Contudo, o ferramental que é disponibilizado para sua compreensão e seu desenvolvimento é limitado pelas abordagens das ciências de apoio e pela visão reducionista da ciência convencional.

O advento da nova ciência oferece novos caminhos para as diversas áreas do conhecimento, inclusive a administração de empresas, que amplia os modelos mentais possibilitando uma visão do mundo muito mais abrangente e congruente com a realidade observada e percebida.

Nesse contexto, a programação neurolingüística se apresenta como um conjunto de conhecimentos e técnicas alinhados com a nova ciência e com vasto potencial de utilização em ambientes organizacionais.

É importante que na utilização dos recursos da programação neurolingüística seja observado o equilíbrio entre as funções da consciência humana acionadas, com o cuidado de não privilegiar a cognição em detrimento da intuição, da emoção e das sensações. Uma estratégia é a de fortalecer a abordagem vivencial e experiencial como principal suporte à disseminação dos conhecimentos da PNL.

8 – Recomendações


Sem prejuízo das infinitas possibilidades de aplicação dos paradigmas da nova ciência em geral e da programação neurolingüística em particular, recomenda-se:

· O aprofundamento da análise de cada uma das habilidades gerenciais relacionadas nesse trabalho, associando a cada elemento componente de cada uma das habilidades gerenciais, as ferramentas de PNL adequadas a sua compreensão e desenvolvimento.

· Adaptação das dinâmicas e exercícios já desenvolvidos pela literatura da PNL para o contexto organizacional, fazendo assim um alinhamento desde o primeiro nível neurológico, o do ambiente. 

· Estabelecimento de um procedimento do tipo T.O.T.S. para aplicação das dinâmicas e práticas adaptadas conforme disposto no item anterior.

· Identificação das ferramentas da PNL que podem ser consideradas comuns para o desenvolvimento de cada uma das habilidades gerenciais identificadas e, com esse grupo comum, compor um núcleo que seria utilizado no início do processo de desenvolvimento de habilidades que eventualmente sejam trabalhadas simultaneamente.
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