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INTRODUGAO

Falar de tendéncias em T&D de vendas para
2026 ndo é sobre repetir buzzwords, nem
projetar o futuro a partir de slides bonitos. E
sobre interpretar sinais fracos, mudangas
comportamentais reais e decisdes que ja
estdo sendo tomadas hoje — muitas delas
longe dos holofotes. Este eBook nasce da
observacdo pratica de quem estd hd anos
dentro das operagdes comerciais,
acompanhando de perto o que de fato
acelera (ou trava) resultados. Aqui vocé ndo
encontrard previsdes confortdveis, mas
provocacdes estratégicas para lideres que
ndo querem ser surpreendidos pelo futuro.

Sou Marcelo Scharraq, palestrante e fundador
da Aceleracéo de Vendas, empresa que
completa 16 anos de atuacdo ajudando
organizacdes a vender mais e melhor em
mercados cada vez mais complexos.

Ao longo dessa jornada, j& treinei mais de 40
mil profissionais de vendas, liderei mais de 300
projetos de consultoria em aceleracéo
comercial e atuei diretamente com lideres,
times e estruturas comerciais de diferentes
setores, do varejo a saude, do B2B consultivo
ao ambiente altamente regulado.

Também sou autor do livro “O Produto é Bom,
é S6 Vender” (disponivel para acesso na
pdgina), onde j& questionava verdades
absolutas do mundo das vendas. Este
material € uma continuacdo dessa
inquietacdo: um convite para enxergar o T&D
comercial ndo como treinamento pontual,
mas como vantagem competitiva viva. Se
vocé busca tendéncias obvias, este eBook
ndo é para vocé. Mas se quer se antecipar ao
que poucos ainda estdo discutindo, siga em
frente.

MARCELO SCHARRA

O PRODUTO E BOM

A SABEDORIA COMPROVADA DE QUEM VENDE MAIS E MELHOR
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LIVRO: Clique aqui para comprar


https://www.amazon.com.br/produto-%C3%A9-bom-s%C3%B3-vender/dp/6553919402
https://www.amazon.com.br/produto-%C3%A9-bom-s%C3%B3-vender/dp/6553919402
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1. O DESAFIO DE TREINAR SO AUMENTA

A tendéncia de 2026 aponta para um
cendrio claro: o desafio de treinar e
desenvolver pessoas s6 aumenta em um
mercado de alta ocupacdo. Com mais
gente empregada, o recrutamento passa
a operar sob escassez estrutural, o que
reduz o nivel médio de prontiddo dos
novos profissionais, , especialmente em
vendas. Ndo se trata de queda de
potencial, mas de um descompasso entre
demanda e oferta. As organizagdes
passam a contratar antes de
desenvolver — e ndo depois.

Ao mesmo tempo, o contexto brasileiro
impde uma restricGo prdtica severa:
menos tempo util para desenvolver. Ano
eleitoral, Copa do Mundo e uma agenda
extensa de feriados fragmentam o
calenddrio corporativo e reduzem a
continuidade operacional. O
desenvolvimento, que exige repeticdo,

reforco e presenca, passa a disputar
espaco em um ano Ccom Menos semanas
efetivamente produtivas. Treinar deixa de
ser um problema de conteudo e passa a
ser um problema de tempo.

Esse cendrio € agravado por um fator
ainda pouco enfrentado: a crise de
atencdo e de autorresponsabilidade
pelo proprio desenvolvimento.
Profissionais entram menos prontos, com
menos tempo e menor disciplina para
aprender de forma continua. O paradoxo é
evidente: o desenvolvimento se torna
mais necessdrio exatamente quando as
condicdes para desenvolvé-lo se tornam
mais adversas. A pergunta que fica ndo é
se o T&D vai precisar mudar — € quem vai
assumir a responsabilidade de treinar
melhor em um contexto muito mais hostil
ao aprendizado.

T&D deixa de operar a
margem da estratégia e
passa a ocuparo
centro. Nun
slevante.
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2. A CENTRALIDADE NO CLIENTE EXIGE VENDEDORES

CONSULTIVOS

Existe uma crenca silenciosa que atravessa
empresas de todos os portes: a ideia de que,
qguando o produto € bom, basta colocd-lo no
mercado e reforcar o discurso comercial. Essa
l6gica fez sentido em outros ciclos
econdmicos, especialmente no inicio do
século passado, quando a vantagem
competitiva estava em produzir mais rapido,
em maior escala e a menor custo. Em 2026,
essa crenca deixa de ser apenas ingénua e
passa a ser estratégica e perigosamente
equivocada. Produto bom continua sendo
condicdo necessdria — mas estd longe de ser
suficiente.

Com o tempo, o diferencial migrou do
produto para o  marketing. Marcas,
posicionamento e comunicagdo passaram a
criar valor onde o produto ja ndo conseguia
mais se diferenciar. O problema é que essa
vantagem também se esgotou. O marketing
se pasteurizou, as mensagens se tornaram

parecidas e o produtos viraram
commodities. Quando todos dizem quase a
mesma coisa, para publicos cada vez mais
informados e céticos, o marketing perde forca
como principal alavanca de diferenciacdo.

E nesse ponto que a tendéncia se consolida:
o diferencial competitivo migra para vendas e
para quem vende. A conversa, a capacidade
de diagndstico, a traducdo de valor e a
conducdo da decisGo passam a definir o
resultado. O agravante é estrutural: ndo
existe formac&o formal em vendas no pais.
N&o hd faculdade que forme bacharéis em
vendas preparados para esse nivel de
complexidade. Essa lacuna empurra o
responsabilidade para dentro das empresas
— e, especialmente, para as dreas de
Treinamento e Desenvolvimento. Quando o
produto e o marketing j&@ ndo resolvem,
desenvolver vendedores deixa de ser apoio e
passa a ser estratégia central.
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3. SOBRIEDADE TECNOLOGICA NO APRENDIZADO

Vivemos um tempo em que a inovacdo exerce um poder quase automatico de seducdo.
No campo do Treinamento e Desenvolvimento, isso se traduz na busca constante por
novas plataformas, metodologias “revoluciondrias” e solucdes tecnoldgicas
apresentadas como atalhos para acelerar o aprendizado. Estar atento ds inovagdes &
necessario. Acreditar que elas resolvem o problema sozinhas é a ilusdo. A histéria recente
do T&D mostra ciclos claros de encantamento: e-learning, mobile, ambientes imersivos,
metaversos e, agora, a Inteligéncia Artificial. Todas ampliaram possibilidades. Nenhuma
substituiu o elemento central do aprendizado: o0 humano.

O erro mais comum ndo estd na tecnologia, mas na expectativa depositada nela.
Ferramentas ampliom capacidades existentes; ndo criam maturidade onde ela ndo
existe. IA ndo aprende pelo colaborador, plataformas ndo geram autorresponsabilidade
e automacdo ndo desenvolve pensamento critico. Competéncias como disciplina
intelectual, curiosidade genuina e flexibilidade cognitiva continuam sendo a base do
aprendizado — com ou sem tecnologia. Quando isso & ignorado, a inovacdo vira apenas
uma camada sofisticada sobre problemas antigos.

Inovacdo sem ilusdo é maturidade estratégica. Significa escolher tecnologia a partir de
um proposito claro de desenvolvimento e n&o o contrdrio.
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ANTES DE ENSINAR, PREPARAR PARA APRENDER
Ensinar sem preparar o ambiente & sofisticar o desperdicio.




4. ANTES DE ENSINAR, PREPARAR PARA APRENDER

Existe um ponto cego recorrente nas
estratégias de Treinamento e
Desenvolvimento: a crenca de que o
aprendizado comeg¢a quando o conteudo
comecga. Como se definir um bom tema,
escolher um facilitador competente e
aplicar uma metodologia moderna fosse
suficiente para gerar transformagdo. A
pergunta mais importante, poréem,
raramente é feita: as pessoas estdo, de
fato, dispostas a ouvir, refletir e
aprender? Ensinar sem responder a essa
pergunta é falar com alguém que estd

fisicamente presente, mas
cognitivamente ausente. O conteudo
pode ser excelente — o aprendizado,

ainda assim, ndo acontece.

Grande parte das iniciativas < de
desenvolvimento falha ndo por falta de
qualidade técnica, mas por ignorar o
estado interno de qguem aqprende.
Pessoas sobrecarregadas, defensivas,
cinicas ou emocionalmente indisponiveis
até participaom de treinamentos, mas
dificilmente se transformam a partir deles.

Aprendizagem  exige disponibilidade
interna — e disponibilidade ndo se impde,
se constroi. Antes do tema, vem o terreno.
Ambiente emocional, psicolégico e
cultural definem se o conhecimento serd
absorvido ou rejeitado. Sem seguranca
psicologica, aprender vira exposicdo.
Sem propdsito, vira obrigagcdo. Sem
confianca, vira resisténcia silenciosa.

Nesse contexto, a tendéncia para 2026
aponta para uma mudanga clara no
papel do T&D. A medida que o acesso ao
conteudo se democratiza — impulsionado
pela tecnologia e pela IA — o diferencial
deixa de ser entregar conhecimento e
passa a ser ativar o estado de
aprendizagem nas pessoas. Isso exige
coragem institucional: desacelerar
quando todos querem acelerar, dizer
"ainda ndo" ao conteudo e atuar primeiro
no ambiente, na lideranca e nas relacdes.
Criar aprendizes precede criar
aprendizados. Ensinar pessoas que ndo
estdo prontas para aprender ndo é
ineficiéncia — é desperdicio sofisticado.
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A COCRIAGAO COMO CAMINHO DE DESENVOLVIMENTO
O problema ndo é falta de inteligéncia do time de vendas,
é falta de convite genuino.




5. COCRIAGAO COMO CAMINHO DE DESENVOLVIMENTO

Existe uma expectativa silenciosa — e
pouco sauddavel — colocada sobre o T&D:
a de que, apds ouvir o time por meio de
diagnosticos, assessments e entrevistas,
a drea volte sozinha com a solugdo
perfeita. Como se ouvir fosse apenas
coletar dados e desenvolver fosse uma
atividade individual. Essa légica ignora
um principio bdsico do aprendizado
adulto: as pessoas se engajom muito
mais com aquilo que ajudaram a
construir. Consultar o time sem envolvé-lo
na construcdo das solugdes cria
distanciamento, n&do compromisso.

A tendéncia aponta para uma mudanga
clara de postura. Cocriacdo ndo é abrir
mdo de método, nem terceirizar
responsabilidade. E reconhecer que o
time de vendas carrega inteligéncia
pratica, repertério de campo e leitura de
realidade que nenhum material externo
consegue reproduzir sozinho. Discutir
problemas reaqis, testar hipodteses e

construir solugdes junto com quem vive o
desafio no dia a dia aumenta
drasticamente a aderéncia, a aplicagdo
e a legitimidade do desenvolvimento. O
papel do T&D deixa de ser o de “entregar
respostas” e passa a ser o de orquestrar
a inteligéncia coletiva.

Isso, porém, ndo significa abandonar o
rigor técnico. Pelo contrdrio. Cocriacdo
madura acontece em trés frentes
alinhadas: a estratégia da diretoria, a
experiéncia do time de vendas e o olhar
critico de especialistas ou consultores no
tema. O desenvolvimento mais potente
nasce desse tribngulo — e ndo de
solucdes isoladas. Quando T&D assume
esse lugar de mediacdo qualificada, ele
deixa de ser executor de treinamentos e
passa a ser arquitetode solucdes vivas,
construidas com o time, validadas por
especialistas e alinhadas & estratégia do
negocio.

A responsabilidade da
construgéo da solugdo
ideal de T&D deve ser
compartilhada e co-
construida com todo time
de vendas
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VENDAS COMO
LABORATORIO VIVO
DE APRENDIZAGEM
Ovendedorea
personificagd
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AGEIS: testa, errq,
ajusta e aprende sob
pressdo real. “




6. VENDAS COMO LABORATORIO VIVO DE APRENDIZAGEM

Poucas dreas da empresa aprendem em condi¢cdes t&o reais quanto vendas. Pressdo
por resultado, metas claras, clientes reais e feedback imediato criom um ambiente
onde ndo hd espaco para abstracdo excessiva. Vendeu, funcionou. Ndo vendeu, ndo
funcionou. Esse ciclo transforma a rotina comercial em um laboratdrio vivo de
aprendizagem, onde hipdteses sdo testadas diariamente e decisdes geram
consequéncias claras. Ignorar essa caracteristica é desperdicar uma das fontes mais
ricas de aprendizado organizacional.

Por viverem nesse ambiente, vendedores desenvolvem competéncias que se
aproximam muito do aprendizado moderno: testam rdpido, ajustam com base em
evidéncias e seguem adiante. Errar, corrigir e testar de novo ndo € metodo importado
da inovacdo — é pratica cotidiana de quem vende. O efeito colateral dessa dinGmica
é o imediatismo, muitas vezes visto como defeito. Na prdatica, ele é sinal de
proximidade com ciclos curtos de aprendizado e inovacdo. O desafio ndo é “conter”
essa légica, mas traduzi-la em desenvolvimento estruturado.

A tendéncia aponta para um reposicionamento claro do T&D: aprender com vendas, e
ndo apenas ensinar vendas. Isso significa observar comportamentos que funcionam,
modelar decisdes eficazes, registrar boas prdaticas e transformar experiéncia de
campo em conhecimento compartilhdavel. Quando o T&D trata vendas como
laboratdrio — e néo como plateia — o desenvolvimento ganha realismo, velocidade e
impacto. Alta performance deixa pistas. O papel do desenvolvimento €& saber
enxergd-las, organiza-las e tornd-las replicaveis.

an
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O Formato de aprendizagem do
vendedor esta muito préximo da
exigéncia atual do_mercado:
aprender rapido, testar e errar
rapido, assim como se propoe
as metodologias dgeis
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7. LIDER NAO E PATROCINADOR DO T&D,

~y

E PARTE FUNDAMENTAL

Lider ndo é patrocinador de T&D — é parte fundamental do processo de
desenvolvimento. Sempre que hd presenca real da lideranca, seja na abertura de um
treinamento, no acompanhamento das discussdes ou no acionamento pos-
treinamento, o impacto é visivelmente maior. O simples sinal de que o lider valoriza
aquele momento muda a postura do time, eleva o nivel de ateng¢do e legitima o
aprendizado. Treinamentos com lideranca presente ndo apenas engajam mais —
transformam mais.

Isso acontece porque o papel do T&D é decodificar conteudos, organizar conceitos e
estruturar experiéncias de aprendizagem. Mas desenvolvimento ndo € unidirecional.
Conteudo sozinho ndo sustenta mudanca de comportamento. Quando o lider
participa, provoca, pergunta e se expde ao aprendizado, ele transforma o
treinamento em algo vivo, conectado & realidade do time. A presenca do lider atua
como um acelerador silencioso: encurta o caminho entre aprender e aplicar.

Por outro lado, quando o lider n&o sustenta o que foi desenvolvido no dia a dig, o
efeito é inverso. Sem um ambiente claro, seguro e orientado & aplicacdo praticaq, o
desenvolvimento se dissolve rapidamente. Mesmo sem intencdo, o lider que ignora, : :
relativiza ou ndo cobra a aplicagcdo dos conteudos acaba sabotando o processo. Por N
isso, a equacdo é simples e incontorndvel: T&D decodifica o conteudo; o lider
sustenta o desenvolvimento. Onde essa parceria ndo existe, o aprendizado até
comeca — mas ndo se consolida.

Lideres precisam ser treinados a

treinar e desenvolvidos em
desenvolver. X
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AUTORRESPONSABILIDADE RADICAL & AUTODESENVOLVIMENTO
A empresa cria contexto e experiéncia mas a escolha é individual



8. AUTORRESPONSABILIDADE RADICAL &
AUTODESENVOLVIMENTO

A empresa pode — e deve — criar contextos que favorecam o aprendizado: trilhas,
experiéncias, liderangas presentes e ambientes seguros. Mas hd um limite claro e
inegocidvel. A decisdo de aprender ¢ individual. Transferir integralmente para a
organizacdo a responsabilidade pelo préprio desenvolvimento € confortavel, mas
improdutivo. O discurso “a empresa ndo me treina” esconde uma pergunta mais
incObmoda: o quanto eu, de fato, me responsabilizo pelo meu crescimento? Em
2026, essa conta comeca a ficar explicita.

Na pratica, observa-se um paradoxo frequente. Muitas liderancas recebbem
formacdes cada vez mais sofisticadas, enquanto parte dos times mais experientes
demonstra menor engajamento com o proprio desenvolvimento — n&o por falta de
capacidade, mas por uma falsa sensacdo de prontiddo. Experiéncia ndo é
sindnimo de atualizacdo. O mercado evolui, os clientes mudam, as competéncias
exigidas se transformam. O fato de alguém ser excelente hoje ndo garante
relev@ncia amanhd. Desenvolvimento ndo estd ligado & incompeténcia, mas &
necessidade continua de adaptagdo.

E aqui que entra o conceito de autorresponsabilidade radical. Desenvolver-se
deixa de ser resposta a lacunas evidentes e passa a ser postura diante da
mudanca. O papel do T&D é criar condi¢cdes, provocar, orientar e acelerar — mas
ninguém pode aprender no lugar de alguém. Quando profissionais assumem o
protagonismo do préprio desenvolvimento, o aprendizado deixa de ser obrigacéo e
passa a ser vantagem competitiva pessoal. Em um mercado que se move rapido,
ficar parado € uma escolha — e as consequéncias também sdo.
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O FIM DA SEPARAGAO
ENTRE APRENDER &
TRABALHAR

Aprender deixou de ser
evento. Virou modo de viver
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9. O FIM DA SEPARAGAO ENTRE APRENDER & TRABALHAR

Durante muito tempo, aprender e trabalhar foram tratados como momentos
distintos. Primeiro se trabalha, depois se treina. Primeiro se executa, depois se
aprende. Essa logica ja ndo sustenta a realidade de 2026. Hoje, nGdo é mais
possivel ter um bom trabalho sem desenvolvimento continuo — e nem aprender
de forma relevante fora do contexto real do trabalho. Aprender e trabalhar
deixam de ser eventos separados e passam a fazer parte do mesmo fluxo.

Nesse novo cendrio, o papel do T&D evolui de forma decisiva. Ndo se trata apenas
de ensinar conteudos, metodologias ou técnicas, mas de ensinar as pessoas a se
desenvolverem enquanto trabalham. Aprender fazendo, refletir sobre a pratica,
testar hipdteses no dia a dia e extrair aprendizado da execucdo real passam a ser
competéncias centrais. O trabalho vira laboratério, a rotina vira insumo
pedagdgico e a experiéncia cotidiana deixa de ser apenas esforco para se tornar
aprendizado estruturado.

Essa mudanca tem impactos profundos, inclusive na retencdio de talentos. Pessoas
ndo permanecem apenas por saldrio ou beneficios — permanecem onde
continuam evoluindo. Quando o trabalho se torna um espaco de aprendizado
continuo, ele gera engajamento, sentido e crescimento. O vicio antigo de depender
exclusivamente de treinamentos pontuais perde forca. O que sustenta times hoje &
a capacidade de aprender continuamente com o proéprio trabalho. Mais do que
treinar para trabalhar melhor, o desafio passa a ser trabalhar de forma que se
aprenda melhor.



CULTURA DE ACELERAGAO DE VENDAS
T&D como pilar de desenvolvimento e fortalecimento da cultura de
alta performance
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10. CULTURA DE ACELERAGAO DE VENDAS

A aceleracdo de vendas ndo € um estado que se atinge de uma vez, nem um salto
do zero para o dez. E uma cultura. Uma cultura de gestdo, produtividade,
disciplina e consténcia. Empresas que aceleram vendas de forma sustentavel néo
vivem de picos ocasionais, mas de ritmo continuo, sustentado por comportamentos
claros e repetidos. Acelerar néo é correr por um periodo curto — € aprender a
manter velocidade com controle e consisténcia.

Essa cultura se materializa no dia a dia por meio de feedback frequente, metas
bem desdobradas, acompanhamento proximo e conversas reais sobre
desempenho. N&o se trata apenas de cobrar resultado, mas de criar um ambiente
onde aprender, ajustar e evoluir fazem parte da rotina. A produtividade deixa de
ser excecdo e passa a ser padrdo. Existe cadéncia, previsibilidade e clareza sobre
O que precisa ser feito — todos os dias.

A lideranca € o eixo central dessa construcdo. Aceleracdo de vendas exige
lideres que empoderam, que desenvolvem autonomia e ajudam seus times a se
posicionarem melhor diante do cliente. Cada vendedor passa a ser responsavel
ndo apenas pelo resultado, mas pela qualidade dos comportamentos que levam
até ele. No fim, a equacdo & simples e inegocidvel: resultados sustentaveis
nascem de comportamentos sustentados, e o papel do T&D é ajudar a
transformar esses comportamentos em cultura viva — ndo em iniciativas isoladas.
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MODELAGEM COMO BASE DO DESENVOL o
Modelar quem ja faz bem é o caminho mais €arte para o
desenvolvimento do time — -



Modelar néo é copiar é 11. VENDAS MODELAGEM COMO BASE DO
compreender os DESENVOLVIMENTO

comportamentos que ja ger Em muitas empresas, alta performance ainda é tratada como algo “pessoal”: um

res que devem se talento, um dom, um jeito unico de fazer. O problema dessa crencga é que ela impede
escala. Atendéncia é clara: o que nao € modelado nao se replica. Modelagem, aqui,
nao é sobre teoria — € sobre olhar de forma profunda para quem entrega resultado,
identificar padroes e transformar desempenho em conhecimento estruturado.
Empresas maduras tratam seus melhores vendedores como uma fonte de dados
vivos: nao para idolatrar, mas para decodificar.

to

A modelagem comega com uma analise objetiva de competéncias e
comportamentos: o que o top performer faz antes da reunido? Quais perguntas usa
para diagnosticar? Como organiza a conversa? Como reage a objecado? Que decisodes
toma quando o cliente pressiona? A diferenga ndo esta apenas no “o que ele sabe”,
mas principalmente no como ele pensa, se prepara e se comporta sob pressao
real. E nesse nivel que a performance deixa pistas. E é nesse nivel que o T&D ganha
poder: tirar a exceléncia da intuicao e trazer para o método.

Quando a organizagcao adota modelagem como pratica, o desenvolvimento muda de
patamar. Em vez de treinamentos genéricos, surgem modelos praticos, exemplos
reais, roteiros comportamentais e padrdoes de decisdo que podem ser ensinados,
praticados e refinados. Modelagem é, no fundo, uma forma inteligente de acelerar o
aprendizado: em vez de cada um aprender sozinho “apanhando”, o time aprende a
partir do que ja funciona. E nesse processo, o papel do T&D é central: observar com
critério, traduzir em competéncia, transformar em pratica e garantir que o padrao vire
cultura.
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Reconhecer e legitimar os
comportamentos que geram
resultados, divulgando de
maneira poderosa e assincrona

12. PODCASTS COMO FERRAMENTAS DE MODELAGEM

Os podcasts internos deixam de ser
apenas canais de comunicacdo ou
engajamento e passam a ocupar um
papel estratégico no desenvolvimento
de pessoas. Quando uma empresa
convida um vendedor de alta
performance para um podcast, ela ndo
estd apenas dando visibilidade — esta
reconhecendo e legitimando
comportamentos que geram
resultado. A simples escolha de quem
participa ja envia uma mensagem clara
sobre o que a organizag¢éo valoriza. O
podcast se transforma, assim, em um
espaco simbdlico e pratico de
aprendizagem coletiva.

O diferencial, porém, ndo estd no
formato, mas na intencdo. Entrevistar
ndo é desenvolver. Se o podcast se
limita a elogios, histérias genéricas ou
reforco de ego, ele perde seu potencial
formativo. O papel do T&D é fazer as
perguntas certas — aquelas que reveloam

o “como”, ndo apenas o “quanto”.
Como o vendedor se prepara? Como
decide o que perguntar ao cliente?
Como organiza sua rotina? Como reage
quando perde uma venda? E nesse nivel
que os comportamentos de alta
performance aparecem e podem ser
decodificados.

Quando bem conduzidos, esses
podcasts permitem que o time aprenda
com quem ja faz bem, em linguagem
real, aplicavel e proxima da pratica. Os
colegas ndo ouvem para admirar, mas
para replicar. O aprendizado deixa de
ser abstrato e passa a ser operacional:
pequenas decisdes, hdbitos e atitudes
que podem ser testados no dia a dia.
Nesse sentido, o podcast interno se
torna uma poderosa ferramenta de
modelagem — capaz de transformar
experiéncia individual em conhecimento
coletivo e acelerar o desenvolvimento
sem depender exclusivamente de
treinamentos formais.
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Vendedores aprendem com
quem faz e entendem como faz

13. FACILITADORES: EXPERIENTES, ESPECIALISTAS &
INSPIRADORES

A medida que a inteligéncia dos treinandos aumenta e o acesso & informagéo se
democratiza, o papel de quem desenvolve pessoas precisa evoluir. NGo had mais
espaco para generalistas que apenas repetem conceitos. Times experientes ndo
precisam que alguém lhes diga o que estd nos livros — eles precisam de profissionais
que saibam interpretar a realidade, traduzir teoria em prdatica e sustentar discussdes
em alto nivel. O desenvolvimento passa a exigir especialistas de verdade, com
dominio técnico e vivéncia concreta do que estdo ensinando.

Isso n&o significa apenas conhecer profundamente um tema, mas ter vivido o
contexto, os dilemas e as decisdes que fazem parte dele. Um bom especialista
ndo é aquele que sabe tudo, mas aguele que consegue conectar o conhecimento &
realidade do time, responder perguntas dificeis, lidar com excecdes e adaptar o
conteudo ao que acontece “embaixo do balcdo”. De nada adianta dominar a teoria
se ndo houver repertdrio pratico para dialogar com quem estd no campo, sob
pressdo real e metas reais.

Além disso, o facilitador moderno precisa ir além da exposicdo. Ele precisa saber
cocriar com o time. Saber ouvir, provocar, construir solugcdes ao vivo e, quando
necessario, demonstrar a pratica do conhecimento que estd sendo transferido. Em
muitos segmentos — especialmente em vendas — credibilidade ndo vem do discurso,
mas da capacidade de fazer junto. O desenvolvimento mais potente acontece
quando o especialista inspira ndo pelo que sabe, mas pelo que consegue construir
com pessoas inteligentes, experientes e exigentes.
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MENTORIA: UMA FORM

/APLICADA DE DESENVOLER
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‘ 14. MENTORIA: UMA FORMA APLICADA DE DESENVOLER

7
/ A medida que os desafios do mercado se tornam mais complexos, o
desenvolvimento genérico comeca a perder eficdcia. Treinamentos coletivos, com
muitas pessoas na mesma sala, tendem a pasteurizar o aprendizado, nivelando
por cima ou por baixo e deixando pouco espaco para tratar dilemas reais. Nesse
contexto, a mentoria ressurge como uma das formas mais potentes de
desenvolvimento, justamente por operar no oposto do genérico: ela é préxima,
contextual e profundamente aplicada. Ainda assim, poucas empresas utilizam
mentoria de forma estruturada e estratégica.

~ Mentores s&o, essencialmente, pessoas que ja foram onde o mentorado quer

chegar. Carregam n&o apenas conhecimento, mas vivéncia, repertorio decisorio e

leitura de contexto. Diferentemente do treinamento tradicional, a mentoria permite

discutir situacdes reais, decisdes dificeis, erros cometidos e atalhos aprendidos ao

~ longo do caminho. O aprendizado deixa de ser hipotético e passa a ser pratico,
imediato e conectado a realidade especifica de cada profissional. N&o se trata de
ensinar o “certo”, mas de ajudar a decidir melhor no mundo real.

Nesse cendrio, mentoria se torna uma resposta direta as necessidades atuais de
desenvolvimento: menos teoria abstrata e mais orientagéo aplicada. E uma forma
profunda de treinar porque respeita o nivel de maturidade de quem aprende e
acelera a transferéncia de conhecimento que néo cabe em slides. Para o T&D,
abusar da mentoria ndo é substituir treinamentos coletivos, mas complementa-los
com profundidade, criando trajetdrias de desenvolvimento que realmente
transformam comportamento. Em um mercado que exige rapidez, personalizacéo e
impacto, mentoria deixa de ser luxo e passa a ser vantagem competitiva.

ACELERACAO
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15. MASTEMIND CORPORATIVO

O conceito de mastermind ndo é novo. Ainda no inicio do século passado, Napoleon
Hill descreveu o mastermind como a coordenag&o de conhecimento e esforco entre
pessoas, em harmonia, para alcancar um propdédsito comum. O que muda em 2026
ndo & o conceito, mas a sua urgéncia. Empresas enfrentam desafios cada vez
mais complexos para serem resolvidos por talentos isolados. Nesse cendrio, o
mastermind corporativo deixa de ser iniciativa pontual e passa a ser um método
estruturado de construcdo de inteligéncia coletiva.

Diferente de reunides tradicionais ou treinamentos coletivos, o mastermind
corporativo cria um espago onde pares qualificados compartilham experiéncias
reais, confrontam decisdes, constroem hipdteses e aprendem juntos. Ndo é
conversa, é processamento coletivo de realidade. E nesse ambiente que o
conhecimento deixa de ser individual e passa a se tornar ativo organizacional. O
aprendizado ndo fica preso a pessoas especificas — ele circula, se aprofunda e se
transforma em decisdo pratica.

A tecnologia pode apoiar esse processo, registrando aprendizados, conectando
pessoas e ampliando escala. Mas a inteligéncia corporativa nasce da interacdo
humana intencional, ndo do algoritmo. Quando bem estruturado, o mastermind
corporativo permite que a empresa opere em um nivel mais alto de consciéncia,
velocidade e qualidade de decisd@o. Em ultima insténcia, ele materializa uma
verdade simples e poderosa: um grupo de pessoas em harmonia desenvolve uma
inteligéncia coletiva que gera resultados impossiveis de qualquer individuo, por
melhor que seja, construir sozinho.

NCELERAGAO,
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organizacdes ainda evitam: consciéncia. Antes de empilhar competéncias, é preciso
identificar onde elas n&o existem. Autoconhecimento n&o € introspeccdo vazia — é a
~ capacidade de perceber comportamentos, limites, padrées e lacunas reais. Sem
. isso, qualquer treinamento corre o risco de ensinar algo que a pessoa acredita j&
dominar ou, pior, né&o reconhece que precisa desenvolver.

' E aqui que entra a autoconfianga como elemento essencial. S6 quem tem um
minimo de autoconfianca consegue admitir a prépria incompeténcia sem
transformar isso em ataque pessoal. Muitas pessoas ndo evoluem ndo porque séo
incapazes, mas porgue ndo sabem que ndo sabem. A auséncia de consciéncia cria
um blogueio silencioso: ndo se busca desenvolvimento daquilo que ndo se
| reconhece como lacuna. Reconhecer uma incompeténcia ndo significa ser “ruim” —
significa estar em um ponto especifico da curva de aprendizagem.

Quando o T&D atua nesse nivel, o desenvolvimento muda de patamar. Primeiro,
ajuda o profissional a enxergar com clareza onde estd. Depois, cria caminhos,
instrumentos e experiéncias para empilhar novas competéncias de forma
intencional. O aprendizado deixa de ser genérico e passa a ser direcionado.
Consciéncia gera escolha. Escolha gera  desenvolvimento. Sem
autoconhecimento e autoconfianca, o treinamento vira tentativa. Com eles, vira
evolucdo deliberada.




TREINAMENTOS COMO ESPAGO DE REFLEXAO E BEM ESTAR

Na busca pela maximizagcdo [mdéxima] de aproveitamento do descansar deixou
de ser considerado, mas o treinamento que poder ser considerado perda de
tempo € na verdade uma oxigenacdo da rotina e um espaco de bem estar bem
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17. TREINAMENTOS COMO ESPAGO DE REFLEXAO E

BEM ESTAR

Vivemos uma era de
maximizacdo extrema do
tempo, onde estar ocupado
virou sinbnimo de  ser
produtivo. Nesse contexto,
descansar, refletir e
pausar passaram a ser
vistos como desperdicio, e
o treinamento  acabou
sendo empurrado para essa
mesma categoria. Muitos
lideres ainda acreditam que
o trabalho s& acontece
quando as pessoas estdo
imersas na operacdo,
executando tarefas sem
interrupcdo. Treinar, para
eles, & algo que “atrapalha
o dia”. Essa visdo ignora um
ponto central: rotinas sem

oxigenacdo produzem
exaustdo, ndo
desempenho.

O qgue se perde nessa

l6gica € a compreensdo de
que o treinamento pode — e
deve — funcionar como um
espaco legitimo de respiro,
bem-estar e reorganizagdo
mental. Quando alguém sai
da rotina operacional para
aprender, refletir e planegjar,
ndo estd deixando de
trabalhar — esta
qualificando a forma
como trabalha. Muitas
vezes, quatro dias de
execucdo combinados com
um dia de reflexo geram
mais resultado do que cinco
dias de repeticdo
automdatica. O aprendizado
exige tempo para pensar,
repensar, conectar
experiéncias e enxergar A
propria  rotina  com mais
clareza.

Por iSSO, tratar o)
treinamento como

oxigenacdo da rotina é
uma  mudanga  cultural
necessdria. Aprender cria
espaco interno. Espaco
para si, para organizar
ideias, para planejar melhor
e para tomar decisdes mais
conscientes. Quando esse
tempo €& bem estruturado,
com conteudo relevante e
aplicavel, ele se transforma
em bem-estar produtivo: a
pessoa volta mais
centrada, mais clara e mais
eficaz. Em vez de enxergar
o treinamento como pausa
improdutiva, as
organizagdes mais maduras
passam a entendé-lo como
aquilo que torna o trabalho
sustentavel, inteligente e
verdadeiramente
performatico.
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O DIREITO DE NAO QUERER APRENDER (E A MATURIDADE DE SUSTENTAR ISSO)
Aprender ndo pode ser tratado como obrigacdo automatica dentro das
organizacoes. Desenvolvimento real exige escolha, disponibilidade interna e
responsabilidade adulta para engajar ou ndo.
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Uma das maiores ilusdes do T&D moderno é
acreditar que todos querem — ou estdo
prontos — para aprender. A tendéncia
improvavel é aceitar o contrdrio: nem toda
pessoa estda disponivel para o
desenvolvimento em todos os momentos.
Forcar aprendizagem onde ndo ha
abertura interna gera resisténcia, cinismo e
desperdicio de energia. Reconhecer o
direito de ndo aprender, paradoxalmente, é
um ato de maturidade organizacional.

Isso n&o significa desistir das pessoas, mas
parar de infantiliza-las. Aprender é
escolha adulta. Quando o T&D respeita
esse limite, ele muda de papel: deixa de
empurrar conteudo e passa a criar
convites claros, contextos relevantes e
conseguéncias reais. Quem entra, entra por
decis@do. Quem ndo entra, assume o custo.
Esse movimento eleva o nivel de
consciéncia, responsabilidade e seriedade
do desenvolvimento.

18. O DIREITO DE NAO QUERER APRENDER (E A
MATURIDADE DE SUSTENTAR ISSO)

O impacto dessa tendéncia é profundo.
Ambientes onde aprender € opc¢do
consciente — e n&o obrigacdo disfarcada —
tendem a ter menos ruido, mais
profundidade e mais transformacdo real.

Aprendizagem forcada é teatro
organizacional. Aprendizagem escolhida
é evolucdo. O T&D do futuro néo mede
sucesso por adesdio em massa, mas por
comprometimento genuino.

Cabe ao lider
engajamento e
exclusivamente.

inspirar
nd&o Qo

e promover o
T&D
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MEDITAGAO, RESPIRAL
Sem presencga o treingj
agenda.



Associar meditacdo e
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19. MEDITAGAO, RESPIRAGAO COMO FERRAMENTAS

DE AUTOREGULAGAO

Sempre que o tema meditacdo
aparece Nno ambiente corporativo,
surge um ruido desnecessario. Muitos
associam imediatamente a religido,
espiritualidade ou prdticas distantes
da realidade do trabalho. Essa
associagcdo € equivocada e
empobrece o debate. Respirar é
uma fungdo fisioldgica bdsica. Prestar
atencdo a respiracdo € uma
habilidade cognitiva. Mindfulness,
meditacdo e técnicas respiratorias, no
contexto organizacional, n&o séo
crengas — sdo ferramentas de
autorregulacdo mental e emocional.

Do ponto de vista do Treinamento e
Desenvolvimento, essa é uma
oportunidade estratégica pouco
explorada. O T&D historicamente se
concentra em transferir
conhecimento, mas ignora um fator
decisivo: o estado interno de quem
aprende. Pessoas agitadas, reativas,
aNsiosas ou cognitivamente
sobrecarregadas até recebem

informacdo, mas tém enorme
dificuldade de absorver, refletir e
transformar esse conteudo em
comportamento. Respiragcdo e
meditacdo atuam justamente nesse
ponto, ajudando a organizar atencdo,
reduzir ruido interno e preparar o
sistema para aprender.

Quando incorporadas de forma
simples, laica e objetiva, essas
praticas se tornam ferramentas base
de preparacdo para o aprendizado.
N&o se trata de substituir conteddo,
mas de criar o campo adequado para
que ele seja assimilado. Respirar
conscientemente antes de aprender é
O equivalente mental de aquecer
antes do exercicio fisico.
Aprendizagem exige presenca.
Presenca exige autorregulacdo. Nesse
sentido, meditacdo e respiracdo
deixam de ser temas periféricos e
passam a ocupar um lugar legitimo na
estratégia de desenvolvimento
organizacional.
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20.0 MEDO INVISIVEL E AS CRENGCAS QUE SABOTAM

A PERFORMANCE

Grande parte da baixa
performance nas
organizagdes ndo nasce
da falta de conhecimento
ou de habilidade técnica,
mas de medos silenciosos
e crengas limitantes ndo
verbalizadas. Medo de
errar, de se expor, de
parecer incompetente, de
perder espaco ou de ndo

corresponder as
expectativas. Esses
medos raramente
aparecem nos

diagnosticos formais, mas
orientam decisdes,
comportamentos e niveis
de entrega todos os dias.
Quando ndo sd@o

invisiveis da realidade. A
pessoa até participa do
treinomento, entende o
conteudo e concorda
com as ideias, mas ndo
aplica. N&o porque ndo
sabe como, mas porque
algo interno impede o
movimento. “lsso ndo é
para mim”, "aqui ndo
funciona”, "se eu fizer
diferente vou me expor”,
“Jd  tentei antes". O
desenvolvimento  trava
ndo no plano técnico,
mas no emocional e
psicoldgico. Ignorar esse
campo €& insistir  em
solucdes superficiais para

medos e crengas de
forma madura e segura.
N&o se trata de terapiaq,
mas de criar ambientes
onde as pessoas Possam
refletir sobre o que as
paralisa, sem julgamento.
Performance sustentdvel

exige seguranga
psicologica, clareza
interna e coragem para
testar gle}V/eIS
comportamentos. Onde o
medo governa em
siléncio, o}

desenvolvimento ndo
avanga. Tornar o invisivel
visivel passa a ser uma
das competéncias
centrais do T&D moderno.

problemas profundos.
B p————

reconhecidos, passam a
R T

operar no piloto  Por isso, uma tendéncia
de ter medo automatico. clara para o T&D ¢é
Crencas limitantes aprender a  mapear,

funcionam como filtros nomear e trabalhar esses
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21. NEM HARD NEM SOFT, A COMPETENCIA DO PRESENTE SAO AS

FLOWSKILLS

Flow skills s&o a capacidade de
transitar conscientemente entre
as hard skills — competéncias
para operar — e as soft skills —
competéncias para  conviver.
N&o se trata de escolher entre
técnica ou relacdo, mas de
equilibrar esses dois campos no
fluxo real do trabalho. Flow skills
permitem que a pessoa opere, se
relacione, decida e se adapte
conforme o contexto exige, sem
rigidez e sem perda de
performance.

Para sustentar esse equilibrio,

@MARCELOSCHARRA

entram as learning skills: @
capacidade de aprender,
desaprender & reaprender
continuamente. = essa
competéncia que permite revisar
repertorios, abandonar praticas
que j& ndo funcionam e
desenvolver novas habilidades
no ritmo das mudancgas. Learning
skills ndo s&o um fim em si
mesmas, mas o motor que
viabiliza o desenvolvimento das
flow skills, tornando o profissional
capaz de evoluir, se adaptar e
performar em cendrios cada vez
mais din@micos.

FLOW SKILLS

COMPETENCIAS PARA SUPER VIVER

LEARNING SKILLS

COMPETENCIAS PARA APRENDER
DESAPRENDER E REAPRENDER

SOFT SKILLS
COMPETENCIAS PARA CONVIVER

HARD SKILLS
COMPETENCIAS PARA OPERAR

NACELERACAO
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22. PERSONALIZADOS COMO INSTRUMENTOS DE T&D

Cultura ndo se sustenta apenas no
discurso — ela precisa ser vista, tocada
e lembrada. Nesse contexto, objetos,
icones, brindes e experiéncias
personalizadas deixam de ser itens
periféricos e passam a atuar como
instrumentos estratégicos de
desenvolvimento. Quando bem
pensados, esses elementos ajudam a
traduzir conceitos abstratos em
referéncias concretas, reforcando
comportamentos desejados e principios
de alta performance no dia a dia. Um
objeto certo comunica mais do que um
slide bem feito.

A personalizacao é o ponto-chave dessa
tendéncia. Nao se trata de distribuir
brindes genéricos, mas de criar
simbolos alinhados as crencas,

valores e comportamentos que a
organizacao deseja fortalecer. Um
objeto pode representar
autorresponsabilidade, protagonismo,
vendas consultivas, aprendizagem
continua ou cultura de alta performance.
Quando associado a uma experiéncia de
desenvolvimento, ele passa a funcionar
como um gatilho de memoaria e acao,
ajudando as pessoas a se reconectarem
com aquilo que foi discutido, aprendido
e pactuado.

Para o T&D, essa tendéncia ampliao
repertorio de atuacdo. Desenvolver
pessoas também é construir
referéncias culturais que sustentem o
aprendizado ao longo do tempo.
icones, rituais, objetos e experiéncias
personalizadas ajudam a manter vivas

as mensagens centrais, evitando que o
desenvolvimento se perca apos o
treinamento. Quando cada tendéncia
ganha uma representacao simbdlica, o
aprendizado deixa de ser episddico e
passa a fazer parte do cotidiano. O que é
vivido, simbolizado e lembrado tem
muito mais chance de se transformar
em cultura.
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CLIQUE E ENTRE EM CONTATO
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Alta performance Potencial Interferéncia

(Crescimento Exponencial) (Interno ) (Interno )
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' 23. ALTA PERFORMANCE HOLISTICA E AUTO PERFORMANCE

Durante muito tempo, alta performance foi tratada apenas como comparagdo
externa: bater metas, superar colegas, entregar mais do que os outros. Essa visdo é
limitada. Auto performance é outra coisa. E a capacidade de estar bem consigo
mesmo e performar de forma consistente em todas as dreas da vida — trabalho,
familia, saude, relacdes e rotina pessoal. A performance profissional passa a ser
consequéncia da forma como a pessoa organiza a propria vida, ndo apenas da
pressdo por resultados.

A qualidade da cooperacéo, da concentracdo e das decisdes no trabalho depende

diretaomente do estado interno de cada pessoa. Processos, plataformas e

metodologias sé funcionam quando o sistema humano estd minimamente equilibrado.

Muitas causas associadas & baixa performance e ao burnout nd&o nascem

exclusivamente do trabalho, mas de uma vida desorganizada: falta de sono, hdbitos

NocCivos, excesso de estimulos, conflitos pessoais e auséncia de recuperacdo. Baixa
auto performance inevitavelmente se reflete em baixa performance profissional.

; Nesse cendrio, o papel do T&D é ampliar a consciéncia. Ndo se trata de resolver a vida
das pessoas, mas de aqjudd-las a entender a légica holistica da performance.
| Desenvolver pessoas também & mostrar que alta performance sustentdvel exige auto
Jd performance — estar bem consigo mesmo para poder entregar bem ao mundo.
Quando o T&D incorpora essa visdo, ele deixa de reforcar uma cultura de exaustéo e
passa a contribuir para uma cultura de desempenho possivel, sauddavel e duradouro.

Auto performance é estar bem
consigo (=Yoo ]e o - Mol Held-1o e [o Ml Alta performance holistica comeca de dentro para fora.
vida.
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CAPACIDADE DE SONHAR, VIZUALIZAR E REALIZAR

Um dos maiores desafios no processo def&D é fazer com que treinandos se
permitam enxergar cendrios tradicionais de forma diferente, revigorando a
capacidade de sonhar e visualizar para realizar as mudancas em que acreditam.
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24. CAPACIDADE DE SONHAR, VIZUALIZAR E REALIZAR

Em ambientes altamente comerciais, a capacidade de sonhar e visualizar o futuro foi
sendo deixada de lado. A urgéncia do curto prazo, a pressdo por execucdo e a
obsessdo por eficiéncia fizeram com que muitas pessoas desaprendessem a imaginar
possibilidades. Sem perceber, organizagdes passaram a operar muito bem o presente,
mMas com pouca clareza sobre o futuro. Sonhar, aqui, ndo é fantasia — & a habilidade
de projetar cendrios, enxergar caminhos e dar sentido ao esforgo didrio.

A visuadlizacdo é uma competéncia estratégica. Ela permite conectar o que se faz
hoje com o que se quer construir amanhd. Times que n&o conseguem visualizar o futuro
tendem a repetir padrdes, copiar solugdes prontas e perder protagonismo. Desenvolver
a capacidade de imaginar, desenhar e narrar o futuro ajuda as pessoas a tomarem
decisdes melhores no presente. Quem ndo enxerga onde quer chegar, executa muito —
mas anda em circulos.

Nesse contexto, o papel do T&D é resgatar e desenvolver essa capacidade de sonhar
de forma estruturada e aplicada. N&o se trata de discursos motivacionais, mas de criar
espacos onde as pessoas possam pensar além da roting, refletir sobre possibilidades e
reconstruir narrativas de futuro. Desenvolver visdo € desenvolver direcdo. Sem sonho
ndo hd construcdo, e sem visualizagéo ndo ha transformacdo sustentavel.



DE VENDAS.

) \LJ. s s .
it .m_....:..

LA 3
i

ATTAAS

NN
: 1 . PEEALL
A ISR N\ et . )
v - -...-.-...

.;,,......

,.......

n«-ooofv»pp.a».._.
-::: db

wppww»rwmpv..r r,.—..,
l.-.. ¢<1'¢a.-f..4.

.ufa_tr,

.vr.—.— LA

- -

=S owﬁapp-vpﬁ

.» .)4, meﬁﬁf.;—v
rpu»,,,P\faem

"

rvvr.'.

N 4 A"

-._vﬁwvr,.v

o

vveooo.e.e¢¢¢e+

‘vrv»vrlr$vf1rrv

:.:.v....l.



25. HUMANIZACAO DAS VENDAS E VENDEDORES

Com o avango da inteligéncia artificial automatizando partes do processo comercial,
o diferencial humano se desloca. Aquilo que antes gerava valor — velocidade,
controle de informacdes, execucdo de tarefas — passa a ser facilmente replicado por
tecnologia. O que ndo se automatiza é a experiéncia humana. Nesse cendrio, as
vendas consultivas ganham centralidade: vender deixa de ser empurrar solugdes e
passa a ser compreender profundamente a dor do cliente, seus dilemas, seus
contextos e suas decisdes. O valor estd na capacidade humana de interpretar,
conectar e aconselhar.

Esse movimento exige uma mudanca radical no olhar sobre a humanizacéo do
vendedor. Durante muito tempo, ele foi visto como executor operacional, muitas
vezes inferiorizado em relagdo a outras dreas. Esse modelo se esgota. Na venda
consultiva, o vendedor & especialista. Ele entende mais das dores e das possiveis
solucdes do que o proprio cliente, justamente porque vé essas dores todos os dias,
em diferentes empresas, contextos e dngulos. Sua forca ndo estd apenas no
conhecimento técnico, mas na empatia, na escuta ativa e empdatica e na
capacidade de traduzir complexidade em decis@o segura.

E nesse ponto que o papel do T&D se transforma profundamente. Desenvolver
vendas ndo é mais treinar scripts ou técnicas isoladas, mas formar conselheiros de
negocio, capazes de atuar tanto no aspecto relacional quanto técnico. O T&D passa
a ter a miss@o de elevar o nivel cognitivo, emocional e consultivo do vendedor,
reposicionando-o como protagonista estratégico da experiéncia do cliente. Na era
da inteligéncia artificial, vender bem é interpretar melhor — e desenvolver esse
humano passa a ser o verdadeiro diferencial competitivo.
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26. MENOS CONTEUDO E MAIS CONSCIENCIA

Durante décadas, o papel do T&D foi organizar conteudos,
escolher metodologias e distribuir conhecimento. Esse modelo se
esgota. Nunca tivemos tanto acesso a informagdo — e nunca
tivemos t&o pouca transformacdo real. A dUltima grande virada
ndo €& tecnoldgica, nem metodoldgica: € de consciéncia. O
problema j& ndo € o que ensinar, mas 0 que merece atencdo,
reflex@o e prdatica em meio ao excesso.

Ao longo de todas as tendéncias deste livro, uma légica se repete:
presenca antes do conteudo, ambiente antes da técnicq,
aprendizagem antes da performance, humano antes do processo.
Isso revela um novo papel para o T&D: atuar como curador da
consciéncia organizacional. Escolher quais temas precisam ser
enfrentados, quais crengas precisam ser questionadas, quais
conversas precisam acontecer — mesmo quando sdo
desconfortdveis.

Nesse novo lugar, o T&D deixa de ser executor de demandas e
passa a ser guardi@o da qualidade do pensamento dentro da
organizacdo. Ele ndo entrega respostas prontas, mas ajuda a
formular melhores perguntas. NGo acelera por ansiedade, mas
desacelera para gerar clareza. O T&D do futuro ndo disputa
espaco com a |A — ele desenvolve aquilo que a IA ndo alcanca:
consciénciaq, critério e discernimento. E € exatamente por isso que
nunca foi téo estratégico.

Na imagem abaixo represento de forma clara a
missd&o pratica do T&D, levar o treinando a evoluir nas
mais diferentes competéncias, identificando onde se
encontram e qual caminho para se tornarem
competentes  inconscientes ou  competentes
conscientes.

Competéncia

Competente Competente
Inconsciente Consciente

Incompetente Incompetente
Inconsciente Consciente

Consciéncia



Essas tendéncias ndo
falam de mais
treinamento, mas de
maturidade sobre como
as pessoas realmente
aprendem, se
desenvolvem e performam
mais e melhor,
comprovadamente.
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