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A Deus, pela minha vida.

A meu Esposo, Dagoberto
e minha filha Sara.



EU NAO SOU VOCE, VOCE NAO E EU...
... MAS ME VEJO...
... ME SINTO EM VOCE...
“Eu ndo sou vocé
Vocé néo é eu...
Mas sei muito de mim vivendo com voceé.
Eu nado sou vocé
Vocé ndo é eu
Mas me encontrei comigo e me vi enquanto olhava yacé
Na sua inseguranca
Na sua desconfianca
Na sua competicao
Na sua birra infantil
Na sua omissao
Na sua firmeza
Na sua impaciéncia
Na sua prepoténcia
Na sua fragilidade
Na sua mudez
Na sua indiferenca
Na sua raiva
Na sua...
E vocé como se sentiu enquanto olhava para mim?
Eu néo sou vocé
Vocé néo é eu
Mas vocé me reflete
No que ainda sou
No que quero vir a ser
Eu néo sou vocé
Vocé néo é eu
Mas me vejo, me sinto em vocé quando...
(Madalena Freire)
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RESUMO

VINCENSI, Marisol Martins MassaroliDinamica de Grupo: uma estratégia para a
reflexdo do desenvolvimento de competéncia®2012. 68f. Dissertacdo. (Mestre em
Educacdo Agricola) Instituto de Agronomia, Univéesle Federal Rural do Rio de Janeiro,
Seropédica, RJ. 2012

As competéncias, quando trabalhadas, podem repaesema nova oportunidade para a
educacdo a partir de uma visdo racional, comprdmetiesponsavel e global visando a
formacao de cidaddos. Entretanto, ha grande dinel@&ntre pensadores quando se fala em
competéncia na educacéo, o que vem gerando debdifesentes pontos de vista. Mas, nosso
posicionamento é favoravel ao desenvolvimento depeténcia na educacao, e, percebemos
gue nossa compreensdo ndo é diferente daquelesdgueoncordam com o tema, pois na
visdo de alguns autores, pensar em competénciaificsiga individualizar o ser humano e
educa-lo para o capital, e nossa intengdo é just@noecontrario, € humanizar os académicos
participantes, possibilitando reflexdo e acédo quoatribbuam para seu desenvolvimento
profissional, além de objetivar, também, desenvalverescimento pessoal, a reflexdo acerca
da vida, das relagdes humanas, da importancialdovey dentre outras questdes importantes
para o bom desempenho social e profissional. Ass#te, trabalho teve como objetivo criar
um espaco para a reflexdo do desenvolvimento dageténcias, mediante discussao e
reflexdo, para que cada participante possa agipnocesso de transformagédo pessoal,
profissional e social. A metodologia utilizada éoEducacao de Laboratério, uma técnica da
Dinamica de Grupo. Participaram 15 estudantes,ugraibs da turma de 2009 do curso de
Tecnologia em Agroindustria, do Instituto Federal Educacdo Ciéncia e Tecnologia, de
Mato Grosso -CampusCampo Novo do Parecis, de ambos os sexos, entee 3® anos,
residentes em Campo Novo do Parecis, casados erasltque exerciam ou ndo alguma
atividade profissional. Como instrumento, primeieswte, foi utilizado um questionario inicial
com perguntas referentes as competéncias que seabathadas durante os encontros. Este
questionario foi aplicado antes do primeiro enannporque as respostas nortearam a
elaboracdo dos encontros seguintes, partindo-seat@ssidades que emergiram do grupo.
Em um segundo momento, foram utilizadas técnicagwdmcia de Dinamica de Grupo para
possibilitar o desenvolvimento das competénciasimsforam realizados nove encontros e
0s assuntos abordados foram: autoconhecimentdiviciame, relacionamento interpessoal,
comunicacdo, empatia, trabalho em equipe, capaeidi tomar decisdo, lideranca e
comprometimento. As atividades finalizaram com lecapdo do questionario final. Concluiu-
se com a confirmacao da hipotese de que a metoddiadpalhada levou os participantes a
reflexdo para desenvolver suas competéncias, agtegaalor a formacdo tanto da vida
profissional como pessoal.

Palavras-chave:Reflexdo, Desenvolvimento, Dinamica de Grupo.



ABSTRACT

VINCENSI, Marisol Martinez MassarolGroup Dynamic: a strategy for reflecting about
competence development2012. 68p. Dissertation. (Masters in Agricultuiaducation).
Institute of Agriculture, Rural Federal Universidf/Rio de Janeiro, Seropédica, RJ. 2012

The competences, when worked, may represent a ppartonity for education based on
commitment, responsibility, comprehension and aomat view as regards of citizens
education. However, there is great divergence amesgarcher when the subject is the
development of competences in education, whichgkasrated debate and different points of
view. Our position is favorable for the developmehtcompetence in education, and we
realize that our understanding is not differentnfrohose who disagree with the theme,
because in the view of some authors, think abowtdarcation based in competences would
lead us to educate man to the capital. Our intangoust the opposite, is to humanize the
academic participants, enabling reflection andoacthat can contribute to their professional
development, aiming also to development of persgnaivth, reflection about life, human
relations, the importance of collective, among pbiksues important to the proper social and
professional performance. Shortly this work hawe ititention to create a reflexive space for
the development of competences through discussidnreflection, so that each participant
could act in the process of personal, professiandlsocial transformation. The methodology
used was Educational Laboratory, a technique frowum dynamics methodology. The
participants were 15 Agribusiness Technology Cowssuation students from the 2009
class in the Federal Institute of Education Scieart@ Technology of Mato Grosso - Campus
Campo Novo do Parecis, both sexes, between 19 &ng&s, living in Campo Novo do
Parecis, married or single, exercising or not dgasional activity. Firstly, as an instrument,
we used a questionnaire about the competences avg@lhaned to work during the future
meetings. This questionnaire was done before tise fieeting because the answers guided
the development of subsequent meetings, startiog fithe needs that emerged from the
group. In a second step, we experienced group dgsartechniqgues to enable the
development of competences. Finally, nine meetivgy® held and the issues addressed were:
self-knowledge, creativity, interpersonal communaa empathy, teamwork, ability to make
decisions, leadership and commitment. The act&/ziieded with the implementation of the
final questionnaire. We concluded with the confitima of the hypothesis, that the
methodology used led participants to reflect anddwelop their competences, adding value
to both professional and personal life formation.

Key words: Reflection, Development, Group Dynamics.
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1 INTRODUCAO

Esta pesquisa foi desenvolvida no Instituto Feddedtducagao, Ciéncia e Tecnologia
de Mato Grosso (IFMT)CampusCampo Novo do Parecis. Este Campus teve inicio @om
com a instalacdo de uma Unidade de Ensino Destieatta (UNED), do Centro Federal de
Educacado Tecnoldgica (CEFET), de Cuiaba. Pararspkamtacédo, a Prefeitura cedeu toda a
area de 73 hectares, antes pertencentes a Esaatéégca Municipal Dorvalino Minozzo,
para a Diretoria do CEFET-Cuiaba, em solenidaderdeega de chaves realizada em 26 de
novembro de 2007.

Em 2008, iniciaram-se as obras de construcdo emafoas 20 unidades, entre prédios
de aula, blocos administrativos, biblioteca, réf@it, dormitorio, viveiro, unidades de
producao. Os primeiros servidores da unidade, gsofes e técnicos administrativos, foram
selecionados através de concurso publico, no mgghdedesse ano.

Assim, o CEFET-Cuiaba passou a ser parte dosutestiFederais, e 0 CEFET-Campo
Novo foi transformado em ueampusdo IFMT. Em 2008, houve o vestibular para 0s carso
de Técnico em Agropecuaria, Licenciatura em MatemaBacharelado em Agronomia e
TecnologiaemAgroindustria.

De acordo com o Plano do Curso Superior de Teci@lem Agroindustria (2009),
este curso foi implanta ndo sem utilizar-se de @oiscipios dos cursos de tecnologia: o
primeiro impds a necessidade de serem criadossilesdveis permanentemente atualizados
e contemporaneos da tecnologia produtiva, ja ooputeterminou que as vagas seriam
ofertadas para a formacéo de profissionais necess@m nichos de mercado claramente
definido, cuja demanda |hes garantisse espacaegeguaentemente, remuneracao.

A aplicacdo de novas tecnologias no processo alysinal € indispensavel as
industrias que objetivam o aumento de sua prodi#ilé, a melhoria de qualidade, a reducgéo
do tempo de lancamento, em acréscimo, a melhosaaaompetitividade.

O Curso Superior de Tecnologia em Agroindustria ¢temo foco disciplinas técnicas
relativas aos processos de industrializacdo dodupme de origem vegetal e animal, de
bebidas e de produtos ndo alimenticios. Tambénialé#ciplinas de abrangéncia gerencial
e humana, direcionadas ao desenvolvimento dedpeclades, resultando em competéncias
basicas demandadas pelo mercado.

O Tecndlogo em Agroindustria € profissional quengjara servicos, implementara
atividades, administrara, promoverd mudancas tégiwas e aprimorara condigbes de
seguranca, qualidade, saude e meio ambiente damdigtrias. Tais profissionais estarao
aptos a atuar nas areas de economia industrigfioggs empresa e trabalho, gestdo de fabrica
e gestdo de producdo em processos de transforndacéoatérias-primas em alimentos e
bebidas agroindustrializados. Sua atuacéo ocosdeda elaboracdo do projeto industrial e
selecdo de matérias-primas até o transporte e c@teacado do produto.

Assim, compreende-se que este profissional dewérdreparado para as imposicoes
do mercado, atendendo a sociedade. Em meus saiglarformacdo como psicologa, tenho
visto profissionais com dificuldade de entrar norcado de trabalho e empresarios com
deéfice de profissionais que atuem de acordo coneesssidades da empresa. Percebe-se que
tanto mercado de trabalho quanto sociedade ténndgignova postura dos individuos, néo
mais voltada somente para o conhecimento técni@s wtlizando, cada vez mais, suas
habilidades, competéncias, comunicagao eficienédatho em equipe, compreensédo de si
mesmo e que apresentem comportamento mais humanizad

Dessa forma, atuando como psicéloga no IFMT-Canpaisipo Novo do Parecis,
constatei que tal deficiéncia poderia ser sanadalowais de ensino, entanto, ndo é o que
acontece. Depreende-se que os individuos estagosdas escolas e das universidades com



muito conhecimento técnico, mas sem saber po-loprética, ndo sabendo atuar mediante
suas competéncias e com dificuldade de se relaeiwneom outras pessoas.

Por meio de pesquisas em literatura da area,denogenuitos autores descrevem essa
deficiéncia no sistema educacional, se bem assimséo expostas alternativas para resolver
esta questdo. Arruda (2000) contempla essa visatizao que, até o0 momento, ndo foram
desenvolvidos modelos pedagdgicos que possibildemindividuos essa adaptabilidade as
necessidades atuais.

Posto isso, atentei que minha formacéo em DinanesaGrupos poderia contribuir
para a reflexdo voltada ao desenvolvimento de agurompeténcias necessarias, ensejando
ao aluno resolver os problemas cotidianosapseceréo ao longo da vida.

Assim, vimos nas técnicas da Dinamica de Grupeapamente na metodologia da
Educacdo de Laboratdrio, um meio para a reflex@esséria, visando ao desenvolvimento
das competéncias dos académicos.

A metodologia da educacdo de laboratério se socdee jogos, vivéncias,
dramatizacdo, textos e brincadeiras, levando odgicipantes a reflexdo sobre seu
comportamento diante das atividades. Esses podeo@oneio dessa reflexdo, desenvolver
suas competéncias, recuando em situacfes reaierpomtrar no seu ambiente social e
profissional.

A opcéo pelos alunos do ultimo ano do curso de iddistria se deu em razéo do fato
de estarem terminando o curso e, em breve, cormga@uar no mercado de trabalho. De
acordo com Zabala (2010), trabalhar as competépads ser uma nova oportunidade para
que o sistema educacional enfrente uma educacdartr pe uma visao racional,
comprometida, responsavel e global para a formdedodadaos. Oportunidade para que a
educacao redescubra sua potencialidade como nemoasl, consorciada com outros, para a
melhoria da pessoa e da sociedade.

Nossa questdo devestigacao ficou nisto centrada: A técnica dadbiita de Grupo,
denominada Educacéo de Laboratorio, pode trazemagontribuicdo para a reflexdo acerca
do desenvolvimento das competéncias dos acadéndoodiltimo ano do curso de
Agroindustria do Instituto Federal de Educacéo,nCi& e Tecnologia de Mato Grosso-
CampusCampo Novo do Parecis? Esse questionamento nodedasenvolvimento da
pesquisa e serviu como elemento de referénciagpaliaboracdo da analise da pesquisa.



2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo geral

Verificar a eficacia da técnica de Dinamica de ®Gry@ara a conscientizacdo do
desenvolvimento de competéncias dos académicodtidm @ano do curso de Agroindustria
do Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tegmlde Mato Gross@ampusCampo
Novo do Parecis.

2.2 Objetivos especificos
. Proporcionar aos académicos um espaco para refles@lore seu
comportamento diante de suas competéncias;
. Possibilitar o desenvolvimento de competénciavasrde reflexdes;
. Facultar um aprendizado que se estenda positivengeiutras situacoes da
vida;
. Ensejar vivéncias que desenvolvam habilidades |id&a e agir de forma
eficaz diante dos acontecimentos do dia a dia;
. Formar profissionais e cidaddos mais humanizados;
. Analisar a contribuicdo dos encontros diante dadamgas na compreenséao de

novas atitudes geradas ap0s os encontros



3 SOCIEDADE E MERCADO DE TRABALHO

Neste capitulo, discutiremos as mudancas que est@@oendo na sociedade e no
mundo do trabalho, o que vem requerendo dos ingtgidima transformacdo em sua forma
de agir na qualidade de cidadao e profissional.

A sociedade e o mercado de trabalho vém sofrermudgs transformacdes desde o
século passado, e este século estd marcado pongagdainda maiores, mas, como assinala
Werneck (2005) pensar em 100 anos parece um periado longo, para acontecimentos tao
recentes.

Segundo este autor, no decorrer das décadas @809 humanidade comecou a
perceber grande caréncia em relacdo ao afeto elamonamento entre as pessoas, e iSso ja
havia sido percebido pelos movimentos de trintes aamdes. Neste sentido, Werneck (2005,
p.12) concorda com esta ideia, acrescentando“gde mais se da valor, simplesmente, ao aspecto
econdmico: o social e o humano entram em cena odmforga, permeando as atividades dentro e
fora das empresas e invadindo a vida pessoal deurad

Para Nogueira (2001), as concepc¢des sobre trabalinano ganham contornos mais
efetivos a partir do desenvolvimento da diviséotrddalho, que podem ser percebidas de
diversas formas: fonte de eficiéncia, produtivid@adeompetitividade; fonte de conflito e
contradicdo; fonte de integragéo social; fonteas#onalizacao e legitimacéo.

Nogueira (2001) resume de forma clara a evolugéorelacées de trabalho, em que,
num primeiro momento, as relagfes de trabalho sang@rram da forma antiga pré-capitalista
e feudal para o0 modo de acumulacéo de capital. Bnsegundo momento, as relacdes de
trabalho passam por um longo periodo de marcaunginal e se transformam em direitos
sociais. Ja num terceiro, ocorre a desregulam@mtdgs sistemas de relacdes de trabalho e a
flexibilidade, de modo a permitir um livre deserwmiento do acamulo de capital.

Assim, o ritmo de mudanca no mundo de trabalho satéedade se da de forma
acelerada. Conforme Carletto (2005), o futuro ages@a uma aceleracdo ainda maior em
termos de inovacgéao tecnolégica e mudancas no med@blalhar, onde a globalizacdo impde
novos padrdes de pensamentos. Os individuos pmecisahecer seus pontos fortes e fracos,
ter equilibrio, habilidades e tentar melhorar aggile ainda ndo se encontra maduro. Devem
saber quais sdo seus defeitos, que aptidées ndoqtéars precisam aprimorar, pois “é
provavelmente uma mudanca muito maior do que ad&gzor qualquer tecnologia, uma
mudanca na condi¢cdo do ser humano” (CARLETTO, 200850).

Percebe-se que essa mudanca exige novo perfilgpessoacdo em que os individuos
precisam ir além do que lIhes é normalmente sdligjtaonvindo que sejam proativos,
comunicativos, que tomem decisfes, inovem, saibamviver com as diversidades,
comprometam-se com as situagdes que o rodeiam.

De acordo com Carletto (2005), as necessidadema@lwado de trabalho nédo se
limitam a uma quantidade de conhecimentos adquirfgElo individuo, mas depender da
capacidade da pessoa, deve assumir a iniciativaléin das expectativas, ser habil, ser
responsavel e reconhecido por suas atitudes. Nesti&lo, no entender de Arruda (2000), é
preciso ir além da qualificacdo profissional, paisialmente sdo exigidas caracteristicas
individuais e subjetivas do trabalhador:

O novo modelo de qualificacéo profissional ndo@ape com o paradigma
de qualificacdo anterior, que privilegiava a espeEcdo, como um
requerido ao trabalhador. O siléncio e a fragmétalg tarefas ddo lugar a
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comunicagdo e a interatividade, ao ambiente subjeld sujeito: abstracao,
criatividade, dinamismo, comunicacéao etc. (ARRURBQO, p. 25)

Werneck (2005) aponta alguns paradigmas do profigs do século XXI, sendo a
unificagdo o primeiro paradigma, uma vez que na atualidade,se permite segmentacgéo,
como sucedia no século passado. Assim, ha um@aales varios intervenientes em qualquer
processo, como 0 exemplo citado em relacdo a e#locagela existem os grandes
conglomerados de sistemas de ensino buscandoieagéi para conseguir maior forca.

A visao global este o segundo paradigma, se op8e aos conceitegddcionismo e
segmentacéo, haja vista que hoje se pensa nodioi@sano entre sujeito e objeto, pois “nada
esta solto no universo” (WERNECK, 2005, p.42).

O terceiro paradigma é ralatividade do tempo, sabedor de que o profissional do
século XXI depara com um tempo relativo, pois tagontece mais rapido, a exemplo do
envio de uma carta. Deveria passar por todo umepsacde entrega ao correio até chegar a
seu destino; hoje basta escrever em um computadom simples apertar de tecla faz a
correspondéncia atingir o seu proposito em segundos

O quarto paradigma diz respeitoparsonalizacdo do produto.Atualmente os
produtos séo feitos para o cliente, isto €, ndgreeram suas necessidades para produzi-los,
contrariamente ao que acontecia anteriormente,aépat que a industria determinava o
produto conforme seu maior interesse. Aqui serdepam a importancia da criatividade, da
tomada de deciséo assertiva.

Atencdo aos processo8 o quinto paradigma uma vez que o paradigma. &nquo
paradigma anterior privilegiava o produto, o atliahtencdo ao processo. Um exemplo citado
€ 0 da fabricacdo de carros: depois de pronto,eésguverificava o produto; hoje, essa
verificacdo vai sendo feita durante o processo atwidacdo. Outro exemplo reside na
convivéncia, acentuando que a falta desta pode gmiéncia. Nessa visdo, evidencia-se a
importancia dos relacionamentos pessoais, a ndeegsde cuidado com as relagdes, pois “0s
cuidados com a convivéncia fazem parte o processsnee fundamental em qualquer parte e
precisa ser assimilado por todo profissional isemdo em permanecer no mercado neste
século” (WERNECK, 2005, p.56).

O sexto paradigma se volta pardeterogeneidadga que a produgcdo em série do
mundo industrial deixa de atender as demandas, qtoiglmente, os produtos séo diferentes
uns dos outros. Estamos na era do conhecimentoa@ra das pessoas, e as pessoas Sao
diferentes por forcado cédigo genético.

Interacdo entre razdo e afet@ o sétimo paradigma. Figuemos com Werneck: “o0 que
se espera de um profissional para nossos diaa&agacidade de integracdo entre razdo e o
afeto, para se apresentar a sociedade e ao munttab@dho como pessoa equilibrada e
adaptada aos tempos” (WERNECK, 2005, p.59).

Na atualidade, o oitavo paradigma assina guéegracao entre os lados do cérebro
é responsavel pelos melhores profissionais, enaqueles que conseguem ter um equilibrio
entre os dois lados do cérebro conseguem cone@lado e emocao.

Entende-se que os oito paradigmas iluminam as mgadaque estdo ocorrendo no
mercado de trabalho e também na sociedade, o queawveencontro da idéia de que é
necessario ao profissional e cidaddo desenvohas sompeténcias para que se adaptem as
novas exigéncias.

Nesse sentido, na linha seguida igualmente paus&ischer e Amorim (2010), nos
altimos anos as organizagfes estdo se preocupanodo ocom a forma de lidar com o
elemento humano inserido no contexto organizaciositlacdo em que a gestdo devera
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primar pelo trabalho cooperativo, em equipe, irseddb a gestdo participativa e a busca
permanente do autodesenvolvimento.

Para Dutra, Fleury e Ruas (2010), a transformag@ambiente de negdcios, associado
a necessidade da area de gestdo de pessoas dar-adapt mudancgas estruturais na
organizacao, fagurgir o conceito de competéncia.

Perseguindo o pensamento de Dutra (2004), a empneglerna esta tendo uma
mudanca em sua arquitetura organizacional e esdtutacorrendo cada vez mais de forma
acelerada, o que dificulta saber quais serdo assigades do futuro. Experiéncias em meio
as empresas vém mostrando que o investimento, agnaitico das competéncias, pode
contribuir de maneira significativa para definir asecessidades das empresas,
consequentemente as necessidades das pessoastocacaiepreparacao a qualificacao.

Para Arruda (2000), as organizacdes estdo a exigito mais que o diploma. E
preciso possuir qualificacbes que se revistam dieaygidade na situacdo de trabalho,
quando os colaboradores devem usar suas qualidéisaginra gerar conhecimento,
representando o termdémetro de suas competénceasuaceficiéncia.

Consta-se, dessa forma, que as mudancgas orgamaecultrapassam as necessidades
técnicas, envolvendo muito mais o lado subjetimap&onal e cognitivo do que o técnico.

Nogueira (2010) entende que o mercado de trabatboi@ha o foco para o perfil de
um profissional polivalente, ou seja, aquele psifisal que possa dar conta de varias
situacdes do dia a dia da empresa. Como pré-remyiara esse profissional, encontramos
varios anuncios de empresas que buscam, no mengadprofissional basicamente com o
seguinte perfil: espirito de lideranca, criativapvador, disposto a aceitar desafios, boa
relacéo interpessoal e facilidade em se comunicar.

Eboli (2010) cita Meister (1998), por este consadejue o novo cenario do mercado
de trabalho exige o desenvolvimento de um conju@onovas competéncias. As mais
importantes relatadas pelas empresas sdo: apraraf@ender, comunicacao e colaboracao,
raciocinio criativo e resolucdo de problemas, eg¢ficaecnoldgica, educagdo em negdécios
globais, desenvolvimento de lideranca e autode$enento de carreira.

Ficher (2004), citado por Dias, Dutra e Ruas (20Hdjreabre os resultados de
pesquisa atinentes a 100 empresas, entre as qgaiani as maiores e/ou as melhores
empresas para trabalhar no Brasil. Revelando q@ B8Bstas colocam a gestdo por
competéncia em segundo lugar no seio das estratgggaorientardo os modelos de gestdo de
pessoas para 0s proximos anos. Os resultadoszaimalpara o momento atual, que a gestao
por competéncia € uma estratégia de altissimaénedév para estas empresas.

Entende-se, assim, que as competéncias fazemdestie cenario de mudancas e que
estdo diretamente relacionadas com as estratéggizacionais para a conquista do
sucesso. Isso implica a importancia de reter wioigis que possam atender a essas
necessidades.

De acordo com Fischer, Dutra, Nakata e Ruas (20&f)almente os autores
caminham no sentido de pensar a competéncia cosomatério de duas linhas: capacidade
de as pessoas usarem suas caracteristicas pafidaguadatuar, conjugada com a questao da
competéncia, imbricada com a atuacdo da pessoaeas @e conforto profissional, usando
seus pontos fortes, arquivando mais possibilidddegalizacdo e felicidade.

Neste contesto de mudancas, ja na literatura, maittores que relatam a importancia
da educacdo, pois o setor produtivo vem solicitaddcarea educacional, novos métodos que
contemplem as necessidades do mercado de tralPafses como Inglaterra e Franca estéo
reformulando seu sistema educacional, visando atamem nivel de escolaridade da
populacao, investindo em educacéo continuada &iamodo a educacéo do setor produtivo.
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Régnier (1997) afirma ndo ser mais possivel o kinabar ter s6 o dominio de um
conjunto de conhecimento e habilidades praticagci@iados com uma ocupacao
determinada. E indispensavel novas habilidadesiosestas as que mais se destacam: maior
compreensao da atividade produtiva em seu conjentelente capacidade de comunicacgao,
aptidao para resolver problemas, trabalhar em equgmar decisdes de forma autdénoma.

Tudo incorporado a uma grande disposi¢cdo para mgadaRégnier (1997) descreve o que se
espera do novo profissional:

Muitas das novas habilidades requeridas vao alémudactradicionalmente
se convencionou ser passivel de adquirir via mewas formais de
educacdo e formagao profissional. Do novo trabalhadspera-se uma
disposicdo para o autodesenvolvimento, para o djza@io permanente, a
apresentacdo de solucdes criativas, 0 exercicauttamomia, a mobilizacao
de saberes oriundos da escola e das suas expasi@leivida. Ndo basta

mais que ele seja qualificado, é preciso que sajapetente. (REGNIER,
1997, p.5)

Sarsur (2010) sobreleva que a escolarizacao seudator essencial de producao para
o empresariado. No entanto, cita os trabalhos dedei em que relata que é preciso tomar
cuidado para que a educacao nao esteja apenascd sk producdo, esquecida a producéo
da cidadania e da dignidade da vida humana ema#axto mais amplo. Associado a isso,
Sarsur (2010) complementa:

A articulacdo entre uma educacdo voltada para lealtra e as demais
dimensdes do processo educativo deve, nesta pvspgaroporcionar a

socializacdo do sujeito a partir do desenvolvimelat@onsciéncia de si e do
mundo. (SARSUR, 2010, p. 277)

Dessa forma, discutiu-se, até o momento, que i@dame e o mercado de trabalho
exigem um novo perfil pessoal, situacdo que owviddos devem atentar tanto para as novas
exigéncias profissionais como também para uma podeicidadao sociavel, ético e humano.
Assim, a escola se configura como fundamental gaea mediante a educagao, as pessoas se
constituam em cidadaos preparados para enfrentaercado de trabalho que lhes sera
apresentado no mundo atual. Neste viés, no capagainte, discutiremos melhor o termo
competéncia e sua insercdo no mercado de trabalh@eéucacao.



4 COMPETENCIAS

Neste capitulo esmiugaremos a compreenséo de t&moze Percebe-se um principio
relance que ha muitos conceitos, muitas visbesrdaess e contrarias, o que confirma que
ainda ndo se chegou a um consenso. Adotamos daseagaor entender que corresponde ao
termo que mais contempla nosso objetivo, indo aor@no da realizacao do trabalho.

4.1 Competéncias no mercado de trabalho

Segundo Arruda (2000), o modelo de competéncigitsar partir da necessidade de
requalificacéo dos trabalhadores. Esse termodeigam em estudos econdmicos e historicos
relacionados com desemprego e trabalhadores. Btdis, fpassou a ser usado pelas empresas,
conforme suas necessidades. Da mesma forma, peidegutrilha palmilhada por Carletto
(2005), o movimento de competéncia apareceu costessidade de aumentar a capacidade
dos profissionais em resolver problemas, transforages em resultados e melhorar seu
desempenho.

Para Dutra e colaboradores (2010), o conceitoodgeténcia foi proposto de forma
estruturada pela primeira vez em 1973, por Davi€CMitand (1973), quando este buscava
uma abordagem mais efetiva para os processos dih@&ste pessoas nas organizagdes. No
entanto, "sdo os autores como Le Boterf (1994; 20001; 20003) e Zarifian (1996; 2001)
que exploram o conceito de competéncia associadeiaade agregacado de valor e entrega a
determinado contexto de forma independente do casgm €, a partir da propria pessoa.”
(Dutra et al, 2010, p. 33). Ja para Antun280{(, p.17), “competente é aquele que pondera,
aprecia, avalia, julga e, depois de examinar umea@io ou um problema por angulos diferentes,
encontra a solucdo ou decide”.

Fleury e Fleury (2001) entendem que competénai ger definida como “um saber
agir responsavel e reconhecido, que implica malbilintegrar, transferir conhecimentos,
recursos, habilidades que agreguem valor econémioogyanizacdo e social ao individuo”
(Fleury e Fleury, 2001, p. 20).

Depreende-se, entdo, que a competéncia tem quensatada a pessoa que executa
determinada tarefa e atividades, e esta tera quereender as demandas do contexto sobre
si, sabendo utilizar seus recursos de forma adequad

Rocha Neto (2004) divide as competéncias em getémicas e sociais. As
competéncias gerais se definem pela capacidaddedéficar problemas e oportunidades,
organizar e mobilizar os recursos disponiveis pasolvé-los. Quanto as técnicas, sao
fundadas nos conhecimentos sistematizados e tamgiéeas sociais, estdo elas relacionadas
com as capacidades de pedir, doar e ofertar, pekghuzir, escutar, prometer e cumprir com
responsabilidade, em meio a outras caracteristicas.

Dessa forma, € preciso que se esteja atento amddosomente a uma determinada
atividade que se desempenhe. E preciso que sémédal que lhe é exigido formalmente, que
se atenda as necessidades especificas e as nedessdciais.

Assim, é importante enfatizar que as competénesi8o relacionadas ndo sO aos
setores produtivos, como também com a sociedadssaNesteira, Thévenet (2010) enfatiza a
importancia da escola para o desenvolvimento deidas associadas as competéncias
desejadas para a vida laboral e soceantili (1998) apadrinha essa forma de ver, expond
que, embora ndo exclusivamente, estas competéteiasado ser buscadas no seio escolar
escola.



Na era do fim dos empregos, sé a competéncia emtfcigg flexivel do
individuo pode garantir sucesso no mundo das reta¢dborais. E essa
competéncia deverd ser procurada na escola, emdoraxclusivamente.

(Gentili, 1998, p. 89)

Para isso, Franco (1998) exibe uma posicdo muticacia por alguns tedricos, mas
bastante plausivel. Para ele, € necessario unran@fwo sistema de ensino e na formagéo dos
professores, dado que o setor produtivo esta cemasido esta area como solucdo para 0s
problemas postos pela globalizagdo econdmica, rpektruturacédo produtiva, pela busca da
qualidade e da competitividade, pelas transfornsmacde mundo do trabalho e pelo
desemprego atual.



4.2 Competéncia na Educacao

A literatura ilustra que ha grande divergéncia emensadores quando se fala em
competéncia na educacdo. Esse termo tem geraddegratebates, ensejando diferentes
pontos de vista. Nosso posicionamento é favordvelesenvolvimento de competéncia na
Educacdo e, para tanto, apontaremos alguns aujoeescorroboram essa ideia. Embora
assim, queremos ressaltar que percebemos que visd8eando € diferente daqueles que nao
concordam com o tema, pois, na visdo de algunsemjtpensar competéncia € individualizar
o ser humano. Mais que isso: é educa-lo para tatadbsso pensamento justamente no local
oposto: € humanizar, possibilitar reflexdo e acée gontribuam para o desenvolvimento
pessoal, assim como reflexdes acerca da vidalagicehumana, da importancia do coletivo
entre outras questdes importantes para o bom desémptanto social como profissional.

Ao fazermos um breve historico do surgimento désseo na educacdo, buscamos
referéncias enZabala (2010), o qual discute que, ja nas primeiéasadas do seculo passado,
afloraram, em todos os paises, grupos de professprie questionaram em profundidade a
escola em que o ensino dos recursos basicos dealediscrita, calculo e nogcdes gerais de
geografia, histéria e ciéncias naturais promovena fionmacdo que, na maioria das vezes,
nunca sera necessaria para a vida.

Em sendo assim, ainda no rasto de Zabala (2018, fsedamental se pensasse uma
populacdo em que todos os cidadaos estivessenestgimente preparados para exercer, de
forma eficiente, sua profissdo em seus diferenfesisa Por igual, que interviessem na
sociedade com critérios e valores que permitissembom funcionamento desta. Neste
sentido, haveria uma profunda mudanca no significdd ensino, uma vez que seriam
formados profissionais que, além de dominar asdasrespecificas de sua profissao, teriam
atitudes e aptidées em condi¢des de facilitar lmatheo nas organizacdes e na sociedade, tais
como a capacidade de trabalhar em equipe, o engm@ensmo, aprender a aprender,
adaptabilidade e empatia.

Diante dessas necessidades, o cenario escolar @pasyao ambiente propicio para
formar esse novo individuo, capacitado para exexeas funcdes técnicas, atuantes de forma
empreendedora nos diferentes seguimentos de saaSegundo Régnier (1997), a Franca é
um exemplo, pois depois de revisar a estrutura aailigal, organizou uma estrutura de
ensino baseada em habilidades que tém como reffer#és campos: psicomotor (define o
saber fazer), cognitivo (define o saber) e soctoafdédefine o saber ser).

Nesse rumo, a seguir Perrenoud (1999), emboraaexidiferencas ideoldgicas entre
0s grupos franceses, eles estdo unidos por umd fesa que serve a escola, se ndo adquire
nela os meios para agir no e sobre o mundo?”. REBOUD, 1999, p.14)

Delors (1999), na organizacdo do relatorio para WESCO, da Comissao
Internacional sobre Educacdo para o século XXlIcrdee que parece impor-se, cada vez
mais, 0 conceito de educacédo ao longo de todaa dadas as vantagens que oferece em
matéria de flexibilidade, diversidade e acessiad& no tempo e no espaco. E a ideia de
educacdo permanente que deve ser repensada e damfiaque, além das necessarias
adaptacOes relacionadas com as altera¢cbes da rafissipnal, ela deve ser encarada como
uma construcao continua da pessoa humana, dosa®eres e aptiddes. Em adendo, de sua
capacidade de discernir e agir, pois “deve levdaaan a tomar consciéncia de si préprio e
do meio ambiente que o rodeia, e a desempenhape pacial que lhe cabe enquanto
trabalhador e cidad&do”. (DELORS, 1999, p. 18)
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Para Delors (2003), a Educacéo repousa sobre gpiddres: aprender a conhecer,
aprender a fazer, aprender a ser e aprender aenveonjunto, assim definidaprender a
conhecersignifica aprender a aprender, exercitando a atereg memoria e o pensamento, 0
gue acontece ou deveria acontecer no ensino esaptender a fazeresta relacionada com
a formacao profissional, uma questao que esta ndodarsentido de educar para o mercado
de trabalho, a medida que ter qualificacdo e tenpeténcia sdo concomitantemente
necessarias. Para este autaerempregadores estdo buscando individuos que temhatm mais
que qualificacdo técnica material, devendo pospuddidades tais como apresentadas no trecho que
segue:

(...) coquetel individual, onde agregue ndo sO mpeiéncia técnica e
profissional, mas também o comportamento sociaht@do para o trabalho
em equipe, a capacidade de iniciativa, o gostonmdo (...). Capacidade de
comunicar (...), cultivar qualidades humanas, cqioemacdes tradicionais
nao transmitem necessariamente e que correspondeapacidade de
estabelecer relagfes estaveis e eficazes entresaggs. (DELORS, 2003,
p. 95)

O terceiro pilar proposto por Delors (2003agrender a viver juntos, considerado
pelo autor como um dos maiores desafios da educagdo que, em unmundo onde a
concorréncia é destaque, educar para o bom con&iaiefa dificil. Entretanto, se a educacéo
se preocupar em levar as pessoas a tomar consctaxsemelhancas e da interdependéncia
entre as pessoas, proporcionando ao individuo becimento de si mesmo, podera, em
complemento, trabalhar para o desenvolvimento daaga) da diminuicdo da violéncia, o
que podera proporcionar bom comportamento socidbago da vida, pois, como salienta
Delors (2003, p.98), “o confronto através do diadlagda troca de argumentos € um dos
instrumentos indispensaveis a educacao do sécult XX

Aprender a serrepresenta o quarto pilar. Segundo Delors (20@®) pconstitui um
dos principios fundamentais da educacéo, porguanteducacado deve contribuir para o
desenvolvimento total da pessoa — espirito e commeligéncia, sensibilidade, sentido
estético, responsabilidade pessoal, espiritualidddtea dos temores exposto por esse autor é
a desumanizacdo, em detrimento da evolucdo téceécalo, portanto, preciso investir no
desenvolvimento completo do homem, em toda a susgeza, na complexidade de suas
expressoes e de seus compromissos individuais.

Pensando sobre esses concedpsender a conheceraprender a fazer, aprender a
viver juntos e aprender a ser percebe-se que a escola encarta um papel funtEnmen
formacéo do ser humano em sua totalidade. NesteleeAabala (2010) responde a pergunta
sobre qual o papel da escola, afirmando que esta sk deter para o desenvolvimento de
capacidades, pois, atualmente, ndo € mais sufciadguirir conhecimentos ou dominar
algumas técnicas embora sejam compreensivas eofiai€i No entanto € necessario que o
aluno seja cognitivamente capaz, onde o0 que eédpma escola seja suficiente para ele agir
de forma eficaz diante das situagfes do dia a dia.

Para Rué (2009), esta questdo € de vital impogéanee este propde que a educacao
deve reinventar a forma de ensinar, de forma quedaba realidade em todas as suas
interfases.

O ensino deve, pois, basear-se na andlise de faglgpdiversas situacdes e
na sistematizacdo das diferentes fases que camstituna acdo competente
com base no pensamento complexo. E isso pressupdeer com
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simplificacdo que estad posta na estrutura currdwalicional — na qual as
disciplinas estdo isoladas em campos tedricos werlanais segmentados —
e reinventar uma escola que aborde a realidadedsrat sua complexidade.
(Rué, 2009, p.08)

E neste cenéario, segundo Zabala (2010), que surgerrmo “competéncia’,
primeiramente no campo empresarial, no inicio nead& de 1970, para caracterizar um
profissional capaz de realizar determinada tareda fokrma eficiente. Em seguida a
competéncia comecou a ser utilizada no sistemalagscde inicio para a formacao
profissional, posteriormente para o restante dagastde ensino. No andar do século XX,
escolas de todo o mundo comecaram a usar a expr&ssaipeténcia para a vida”, tendo
adquirido status oficial ao ser compartilhada, na atualidade, podas as instancias
internacionais, a exemplo da: ONU (Organizacdo decoes Unidas), UNESCO
(Organizacdo Educacional Cientifica e Cultural Nagdes Unidas) e OCDE (Organizacdo
para Cooperacao e Desenvolvimento Econémico).

No entanto, passou-se todo o século XX para queiési se generalizasse e tomasse
parte da formacdao inicial universitaria dos prabess. Mais que isso até: que a maioria dos
sistemas escolares introduzisse, com muitas praQdep, estes critérios. Para Rué (2009), a
nocdo de competéncia comecou a conquistar teregrincluidas as propostas de formacao
universitaria, entre a década de 1990 e os prismeinos do século XXI.

Na visao de Deluiz (1996), foi a partir da Lei 9884(LDB) da reforma educacional e
dos dispositivos de regulamentacdo sobre educagfiegonal que a concepgéo orientadora
do modelo das competéncias comecou a tomar foonBaasil, na década de 90.

De acordo com Carletto (2005), o movimento de cdémmea emergiu como
exigéncia da necessidade de aumentar a capacidageafissionais em resolver problemas,
transformar acées em resultados, melhorar o desdmapeontribuindo para competitividade
da organizacdo. Para este autor, a competéncianico tema que valoriza em intensidade
elevada as pessoas, no confronto com programasgj@mada. Este movimento estd mudando
o foco do ambito educacional, fazendo com que st#uicdes de ensino incorporem novos
conceitos de competéncia com a finalidade de malreogualidade do ensino e introduzindo
nos curriculos escolares e nas metodologias daeosentacdes para o desenvolvimento de
competéncias nas pessoas.

No pensar de Zabala (2010), o crescimento de umin@n assentado no
desenvolvimento de competéncias, foi depurado grida de, pelo menos, trés fatores. Em
primeiro lugar, as mudancas na propria universidgde esta se replanejando tanto em sua
estrutura quanto em seu conteudo, assinalando qumnteudo dos cursos esta se
configurando em torno das competéncias. Em seglughy, a maior pressdo social, que
percebe a dificuldade de os cidadaos escolarizzmlosarem porem em pratica, nas situacoes
reais, a teoria aprendida. O terceiro aspecto estdrado na funcdo social do ensino,
formando todas as capacidades do ser humano cdoetivo de responder aos problemas
que a vida apresenta. Em sintese, como pontua &abal ensino que cumpra com o0
desenvolvimento pessoal, interpessoal, social fespianal.

Uma funcdo orientadora que facilite a cada um dosoa o acesso aos
meios para que possam se desenvolver conformepsisatilidades, em
todas as etapas da vida; ou seja, uma escola quoe fem todas as
competéncias imprescindiveis para o desenvolvimeessoal, interpessoal,
social e profissiona(ZABALA, 2010, p.22).
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Entende-se, assim que uma das funcbes da esadisapassar a capacidade dos
programas escolares, fundados em disciplinas pumtanaezadémicas, devendo proporcionar
uma funcionalidade social e produtiva a essa foimaGom isso, este local se torna ambiente
propicio para o desenvolvimento das competéncias.

Dias e seus colaboradores (2010) argumentam guamiiente académico, o tema
competéncia tem ocupado um espaco privilegiadoz @lds dados levantados no periodo de
2000 a 2004. Quatro dos principais periodicos @a de Administracdo, patenteiam que 51
artigos trataram direta ou indiretamente desse.tema

Nesse diapaséo, tal pesquisa elucida que realnteméena tem sido tratado com
acentuada prioridade no século XXI. Embora assiara palguns autores, seja exemplo
Perrenoud (1999), o conceito de competéncia nensestescolar ndo era algo novo, pois na
escola, ao menos nas carreiras mais nobres, satsempre de desenvolver as “faculdades
gerais” ou o0 “pensamento”, além da assimilacdo @lthecimento. Complementa o autor
dizendo que a abordagem dita “por competéncia'fa@isendo acentuar essa orientacao.

Kuenzer (2001), assim como o fez Perrenoud, afgjoea é preciso considerar que o
conceito de competéncia, por seu carater polisggit@m ocasionado diversas interpretacoes,
nem sempre com a clareza epistemoldgica. Para aaauto se reportar ao termo da
competéncia, devemos concordar que ninguém edueaapamcompeténcia. Considerando
que o conceito de competéncia ndo é novo, “é mreeionhecer que ele tem assumido um
novo significado, a partir da extensdo que temidmfrparticularmente o conceito de
formacao profissional em face das novas demandasudwo do trabalho” (KUENZER,
2001, p.16).

Segundo Zabala (2010), uma educacado baseada enetémitip pode ser “recipiente”
para um ensino que se una a uma perspectiva dedaanintegral e para toda a vida.
Perrenoud (1999) acolhe igualmente essa ideia dwafio integral, pois, para ele, as
competéncias encampam tanto as necessidades dadmerem a realidade nas relacdes
sociais.

As competéncias sdo importantes metas da form&td@® podem responder
a uma demanda social dirigida para a adaptacadeemado e as mudancas e
também podem fornecer os meios para apreenderlidaceae ndo ficar
indefeso nas relagdes sociais. (PERRENOUD, 1989) p.

Ainda, em conformidade com Zabala (2010), compé&téma ambito educacional deve
identificar o que os alunos necessitam para regyaws problemas aos quais sera exposto ao
longo da vida. Competéncia ndo € o contrario deh@cimento, uma vez que, em uma
atuacado competente, ha a necessidade de utilid@gcéonhecimentos inter-relacionados com
as habilidades e com as atitudes. Existe um acgeteralizado em que a finalidade da
introdugc&o da competéncia na educacéo deva sertrboaicao para o pleno desenvolvimento
da personalidade em todos os campos da vida. Megseneio, Zabala (2010) descreve:

O uso do termo “competéncia” € uma consequénciaedzssidade de
superar um ensino que, na maioria dos casos, fdizido a uma
aprendizagem memorizadora de conhecimentos, fatos ignplicam

dificuldade para que esses conhecimentos possaaplggados na vida real.
(ZABALA, 2010, p.11)

Na linha de Zabala (2010), as competéncias essalieem englobar o ambito social,
0 interpessoal, o0 pessoal e o profissional, conengkfica. Na dimensdo social, a pessoa
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deve ser competente para compreender a sociedadeza-la, nela intervindo de maneira
critica e responsavel, que seja cada vez mais, jesti@aria e democratica; na dimensao
interpessoal, o individuo devera ser competenta parrelacionar, se comunicar e viver
positivamente com os demais; na dimenséo pessdadivdiduo devera ser competente para
exercer, de forma responsavel e critica, a autamomicooperacdo, a criatividade e a
liberdade, por meio do conhecimento e da compreedsasi mesmo, da sociedade e da
natureza em que vive; ja na dimenséo profissiamahdividuo deve ser competente para
exercer uma tarefa profissional adequada as syaxidades, a partir dos conhecimentos e
das habilidades especificas da profissao, de foesponsavel, flexivel e rigorosa.

Carletto (2005) acredita que todas as pessoas t&apacidade de desenvolver
competéncia por meio de treinamento, da praticaraes, da reflexdo e da repeticdo. Para
esse autor, a competéncia vai além da quantidadentecimento adquirido.

A competéncia ndo se limita a uma quantidade deezdmentos adquiridos
pelo individuo, mas refere-se a capacidade de soaesssumir a iniciativa,
ir além das expectativas, ser habil em entendengrér novas situacdes no
ambiente de trabalho, ser responséavel e reconhpordsuas atitudes. Todos
temos a capacidade de desenvolver nossas compstépoi meio de
treinamento, de pratica, de erros, da reflexdo eepaticdo. (CARLETTO,
2005, p. 3)

Em adendo Antunes (2001) pontifica que a pessogetmnte € aquela que pondera,
aprecia, avalia, julga e, depois de examinar urmsa@io ou um problema por angulos
diferentes, encontra a solucdo ou decide. Doutrdonaizendo, entende-se que, para se
desenvolver competéncia, é necessario uma acagpanze tendendo a ser eficaz, deve
mobilizar diferentes recursos que integre: conheniws, procedimentos e atitudes.

4.3 Pontos e contrapontos em relacdo a competéncia nddtacao

Como ja exposto, existem alguns autores contra@riosercdo do tema competéncia
na educacado, contudo nao se recorre a tal terme trabalho com vista a individualizar o
sujeito, intentando torna-lo competitivo, mas corfinalidade de formar um profissional e
cidadao melhor, reflexivo, participativo, comunieat mais humano, em suma. Diante disso,
sentimos a necessidade de apresentar partes déalogodentre autores no tocante a essa
visdo, complementando com o pensamento de outtoseau

Em Educacdo e Competéncia: Pontos e Contrapontq2009), ha um debate entre
Almeida e Rué a propoésito deste esse tema. Assiastigna Almeida (2009, p.134) sobre a
forma como se encontra o ensino por competéncifitaratura. Entende que em “parte
significativa da bibliografia disponivel sobre gganizacdo do ensino por competéncia, o
conhecimento perde espaco nas proposi¢cdes ouanies para o trabalho docente, o que tem
permitido uma leitura, muitas vezes reducioniséagde o trabalho com o conhecimento n&o
€ mais necessario”. De outra parte, Rué (2009)resp que, na verdade, o conhecimento
fornecido pelas escolas é necessario, mas nédo domlidade atual, porquanto “é preciso
empregar o conhecimento académico-escolar, mas coé&w finalidade, e sim como
instrumento ou meio relevante para enfrentar uréia”®UE, 2009, p.137).

Almeida (2009) alude a “pedagogia das competénaagio mais um elemento de
proposicdes pedagogicas, ou seja, apenas umadédaiensino. E acrescenta que seus
propositores, por criticarem o ensino tradiciondtagmentarem as disciplinas, acabam por
submeter a educacao aos interesses do sistemaiypoodu
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Rué (2009) contrapde argumentando que a aproximagsiaiferentes literaturas e
perspectivas sobre competéncias foi e ainda € amdgrproblema. A essa luz, levanta a
seguinte questao fundamental: “as competéncias séwvisdo de velhas pedagogias ou uma
coisa diferente, um olhar que promete mudancasomaaf de compreender o ensino e a
aprendizagem (E-A)?” (Rué, 2009, p.149). Rué sdcpma diante da segunda questédo
acentuando que a nocao de competéncia e seu desmevao levam a outra forma de
entendé-lo. Para esse autor, o ato de ensinareadssrcompeténcia esta imbricado com as
mudancas que o mundo vem enfrentando.

O fato de aprender em si ndo surge realmente datelemtre pedagogias.
Pelo contrario, vejo o surgimento desse conceit@omonais como um

sintoma, como algo relacionado com a mudanca el qual 0 mundo
estd entrando, em sintese, vejo 0 conceito de “etdmpia” a0 mesmo
tempo como fruto de transformagbes profundas eagort de uma

transformacao epistemoldgica, ou paradigmaticandodo como ainda hoje
entendemos, de maneira ampla, os atos de ensapaerede{RUE, 2009, p.

149)

Para Almeida (2009), ha o receio de que a esc@atrsmsformada em um ambiente
voltado para os interesses do poder econdmicougaogtermo “competéncia”’ proveio da
esfera produtiva e, com isso, o conhecimento quer@eser ensinado na escola perde espaco
e valor.

Outro autor que endossa essa viséo é Frigotto J2808ntando que a partir da década
de 80 do século XX inseriu a disputa pela educag@no pratica social mediadora do
processo produtivo.

Trata-se de formar um trabalhador “cidaddo proditi@daptado, adestrado,
treinado, mesmo que sob uma Otica polivalente. &rend diversa, a
formacdo profissional especifica, para ser efetiean que ter como
condicdo prévia a educacdo basica (fundamental diajné articular-se,
portanto, a ela e as mudancas cientifico-técniaagprdcesso produtivo
imediato (FRIGOTTO, 2008, p.10)

Rué (2009) argumenta que conhecimento e compat&ac complementares, pois
nao ha sentido em separar razao e acao, dadomuapeos casos, no decorrer do processo
de aprendizagem, os dois recursos devem coincerdiiaggo”, na acao do préprio sujeito. Rué
(2009) exemplifica como segue:

Imaginemos, nesse sentido, que alguém deseja pesnentre 0S seus
alunos o sentido (entendido como competéncia) diinfativa’, uma
espécie de intuicdo hipotética desenvolvida pespeaalistas. E possivel
trabalhar a estimativa de distancia, altura, pesasmes, sons, forcas etc.
Mas antes, ou enquanto isso, é preciso consolislanngades métricas
decimais, a0 mesmo tempo que os procedimentosvphdar com precisdo
as estimativas intuitivagRUE, 2009, p.139).

Para Rios (2001), embora competéncia esteja adsoam demandas do mercado de
trabalho, € fundamental ndo seja reduzida somemstea setor, assentado que “é preciso
sempre considerar o contexto em que se desenvavBarmacado e a pratica profissional.

15



Arriscado é confundir a demanda imediata, mercaicd) com a demanda social, que
expressa as necessidades concretas dos membnos@emunidade” (RIOS, 2001, p.83).

Para esta autaraubstituir o conceito de qualificacdo, como forémapara o trabalho,
pelo de competéncia, como atendimento privilegeoonercado de trabalho, parece guardar,
entdo, o viés ideoldgico presente na propostadipgue se estende ao espaco da educacéo,
em que passam a se demandar também “competéncadbrmacdo dos individuos.
Conforme Rios (2001), € nesse sentido que a prggarzara atender ao mercado de trabalho
cada vez mais competitivo se sobrepde a formagimgtio trabalhador.

Por outro lado, ainda nas pegadas de Rios (20€dyzir a nocdo de competéncias a
demanda do mercado de trabalho é correr o risciesigonsiderar outras demandas que estao
postas na sociedade. Nao se pode perder de visexgpiem, por exemplo, questdes ligadas a
ética, a moral, a justica e a solidariedade englal/inas transformacgfes. Nessa perspectiva,
educar para competéncias €, entdo, ajudar o sajetiquirir e a desenvolver as condicdes
e/ou recursos que deverdo ser mobilizados pardveesoma situacdo complexa, entre as
quais preservar sua humanidade, ou seja, enfatizmnancipacdo humana como dimensao
vital.

Dessa forma, entende-se que o termo competéncia,mpitas vezes, encerra
compreensdes diferentes. Percebe-se que ndo kéngéio de inventar uma nova pedagogia,
nao se esta falando da pedagogia das competémaagje um “termo, de um conceito” que
precisa ser introduzido na educagcdo para somar @oaprendizagem, melhorando o
desenvolvimento do aluno, como pessoa, cidadamlesta como profissional.

E nesse sentido que percebemos que a visdo dessessdcontrarios” se anikda ao
que queremos realizar. Assim como expde Frig@@og), “o ensino médio, concebido como
educacédo basica e articulado ao mundo do trabdéhaultura e da ciéncia, constitui-se em
direito social e subjetivo e, portanto, vinculaddodas as esferas e dimensfes da vida”
(FRIGOTTO, 2008, p.12).

E nessa perspectiva que entendemos que, de forrah gstamos pretendendo o
mesmo em questdo de desenvolvimento dos alunoslo Sessim, como entdo auxiliar no
desenvolvimento de competéncia?

4.4 Como, entdo, desenvolver competéncia?

Para Zabala (2010), a aprendizagem sera mais owsnggnificativa conforme a
maior ou a menor intensidade dos fatores ou dagligies que intervém em sua
aprendizagem. Estas condi¢des estao relacionadas einculacéo profunda entre os novos
matizes de conteudo e os conhecimentos préviosjvab de desenvolvimento que o aluno
dispde para enfrentar uma nova aprendizagem, coonade desenvolvimento proximal que
faz referéncia a distancia adequada entre o queale e o que se deseja aprender, a
disposicéo para aprendizagem, bem assim a relevérfuncionalidade do novo contetdo em
que esta deve ser significativo por si mesmao.

De acordo com Zabala (2010), aprender significatemate representa um esforgo, e
essa aprendizagem nao se realizara se nao existiatividade favoravel com o objetivo de
aprendizagem. Atribui-se sentido ao que se aprepu@dmdo existe motivacdo intrinseca,
autoestima, autoconceito e expectativas. Assinulaie@ propria aprendizagem representa um
fator chave na aprendizagem de competéncia, umguesgignifica planejar quais estratégias
de aprendizagem devem ser utilizadas em cada &duaplica-las, controlar o processo,
avalia-lo para detectar possiveis falhas e serzcdpatransferir tudo isso para uma nova
situacao.

16



Sant'Anna (2009) discorre que a aprendizagem nioeaggora tem a possibilidade de
colaborar para que uma pessoa faca mudancas a@glapem sua vida. No entanto, é preciso
que este individuo se disponha a isso.

A aprendizagem experimentada no aqui e agora gadarao empenho de
uma pessoa para fazer mudancas apropriadas ncosgortamento, nos
seus valores, nas suas habilidades e nas suaasr&®amesma forma a faz
refletir sobre um comportamento prévio. Esclarecemaqui, que tal
mudanca ocorrera quando o participante se dispusedadeiramente, a
isso. Ela ndo constitui um imperativo inarredavestd processo. A pessoa
decide sobre sua mudanca. (SANT ANNA, 2009, p.35)

Conforme Zabala (2010), ao analisar as competénmasglui-se que, para realizar o
processo de ensino e aprendizagem, € necessamarboisapoio de saberes que terdo
diferentes graus de desenvolvimento cientificog endiitos outros graus de contetdo que sao
extremamente relevantes na formacdo para a vida, qua ndo sustentam em nenhuma
disciplina estavel. Delors (2003) pondera que a&ssdade da educacdo em sua totalidade
direcionara as reformas educativas, como segue:

Numa altura em que os sistemas educativos forraadem a privilegiar o
acesso ao conhecimento, em detrimento de outram$ode aprendizagem,
importa conceber a educacdo como um todo. Estgpquiga deve, no
futuro, inspirar e orientar as reformas educatii@nto em nivel da
elaboragdo de programas como da definicdo de mmléagas pedagodgicas.
(DELORS, 2003, p.102

Para Perrenoud (1999), a competéncia se situa “diEnconhecimentos’ela se
forma com a construcdo de um conjunto de disposiedesquemas que permitem mobilizar
0S conhecimentos na situagéo, no momento certmelsTernimento.

Uma acdo competente é uma “invencdo bem-temperadaia variacao
sobre temas parcialmente conhecidos, uma maneiraeidgestir o ja
vivenciado, o j4 visto, o ja entendido ou o ja dwado, a fim de enfrentar
situacBes inéditas o bastante para que a merapbesimepeticdo ndo seja
inadequada. As situacdes tornam-se familiares @fii@spara que o sujeito
nao se sinta totalmente desprovido. (PERRENOUDQ,1931)

Perrenoud (1999) argumenta que a construcédo deeténgia acontece “ao sabor de
um treinamento”de experiéncias renovadas, a0 mesmo tempo redesdargstruturantes,
treinamento esse tanto mais eficaz quando assoaiad@ postura reflexiva.

A construcdo de competéncia, pois, € inseparavédrdacio de esquemas
de mobilizagdodos conhecimentos com discernimento, em tempo aeal

servico de uma agéo eficaz. Ora, 0os esquemas déizagio de diversos

recursos cognitivos em uma situacdo de acdo compmlegenvolvem-se e
estabilizam-se ao sabor da pratica. (PERRENOUD9,119910)

No entender de Zabala (2010), é indispensavel detar um tempo no qual
periodicamente sejam realizados a reflexdo e @esjue permitam que os alunos cheguem a
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conhecer e a fundamentar os procedimentos gera@mens, e a construir, por meio da
reflexdo e da analise, o conjunto de atitudes.

Ainda, de acordo com Perrenoud (1999), ser comfeeteipde ser capaz de responder
de forma eficiente a uma situacdo real. Assim, pasanar competéncia € preciso recorrer a
situacBes mais ou menos reais, as quais exemplifiqqe algum modo aquelas que podem
ser encontradas na realidade, as chamadas “sitipgdidemas”, fazendo com que o aluno
reflita, entre em acao habil a encontrar resolygia o problema em questéo.

E por meio dessas perspectivas que encontramésmad da dinamica de grupo uma
possibilidade de desenvolvimento das competénSigue, no proximo capitulo, referenciais
gue subsidiam esse pensamento.
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5 DINAMICA DE GRUPO

Para entendermos a dindmica de grupo, é fundamentatesgate na histéria do
desenvolvimento da dinamica dos grupos. Em sengimaseste capitulo, trataremos de
referenciar este histérico para, depois disso, septar a dinAmica de grupo e suas
possibilidades de contribuicdo para o desenvolvimmda competéncias.

No entendimento de Oso6rio (2003), os fendmenosaiggd passaram a ter a devida
atencao no final do século passado, embora a vigale as relacdes interpessoais estejam
presentes desde os tempos do processo civilizatério

Entretanto, a histéria da dinamica dos grupos canmeégtivamente com o emergir da
Psicologia Grupal, sendo Kurt Lewin seu pesquisadacipal. Assim, Mailhiot (1976) conta
que Lewin fundou o “Centro de Pesquisas em DinamdsaGrupos”, (1946, Massachussets,
Estados Unidos da América), preocupando-se, sawretim estimular um meio universitario,
onde pudesse formar um grupo com psicologos sopaia confrontar suas hipoteses,
formular suas teorias, e prosseguir com suas EEKJUemM um ambiente académico,
enfatizando valores de solidariedade, de auteatieidde criatividade e de probidade em suas
comunicacgdes e interagoes.

Segundo Lewin (1965), ao avaliar sua pesquisa,tatmsque ndo havia conseguido
grandes progressos; assim, levantou a hipéteseealéssp poderia ter acorrido em razao do
blogueio nas comunica¢Bes que havia entre os iparies. Por meio dessa hipotese,
comecaram trabalhos com o propdsito de aprendeicamsunicar de modo auténtico e, dessa
forma, plantou-se a semente das experiéncias dbseacao para as relagbes humanas.

Nesse andar Lewin (1965) e seus discipulos initia@través da pesquisa-acao, a
formagao de profissionais destinados a coordenmidades grupais de cunho né&o
explicitamente terapéutico, com o que nasceu amgsgde GrupoEsta expressao surgiu,
pela primeira vez, em um artigo de 1944, no qualiirefalava sobre relacbes entre teoria e
pratica em Psicologia Social.

Osorio (2003) relata que, até 1956, os dois pildeprocesso de aprendizagem da
dindmica de grupos se constituiam pelo Grupo dendmeento das Técnicas de Base e pelo
Grupo de Discussaé\ partir deste ano, o Grupo de Discussdo, em syaopta original, foi
abandonado, surgindoSkill Group (SGe o Grupo de Treinamento das Técnicas de Base
repensado, dando lugar ao denomin&dming Group(TG). Posteriormente, o TG se revelou
um instrumento primordial para a aprendizagem en@mica de Grupo, sendo designado de
Grupo F ou “de formacéo”.

Lewin (1965) postulava que todo e qualquer indigidindependentemente de
gualquer circunstancia, faz parte do contexto degsepo social, influenciando-o e ao mesmo
tempo, sendo influenciado e modelado por este.

Osorio (2003) identifica que Freud, ja em 1905, tpama a influéncia dos
agrupamentos humanos sobre o comportamento psooldg individuo, abordando este
tema em trabalhos com@otem e tabu (1913), Psicologia das massas e Analise do ego
(1921),0 Mal-estar na cultura (1930) eMoisés e 0 monoteism@L939).

Freud (1996), en®sicologia de Grupo e a Analise do Eg@scrito em 1921, cita Le
Bom, descrevendo que a peculiaridade mais notgwvesantada por um grupo € o fato de que
cada individuo nele inserido, a despeito de seremelantes ou dessemelhantes, nao
importando seu modo de vida, suas ocupacOes, s&tercau sua inteligéncia, estara de posse
de uma espécie de mente coletiva que faz com aqusesemtimentos, pensamento € maneira
de agir sejam diferentes da forma que seriam cgts@essem sozinhos.
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Para Bion (1970), os grupos passam por um prockss@s etapas, que ndo precisam
necessariamente seguir uma ordem determinada. Aggando os individuos estdo reunidos
em grupo, suas atividades mentais sdo regidasgpalcecimento do que ele denomina de
“supostos basicos”, que sao divididos em “supdsé&sicos de dependéncia”, quando o grupo
espera que um lider tome a iniciativa, protejaupgr como um filho espera que seus pais
tomem conta deles; “supostos basicos de luta-fugaindo o grupo age como se tivesse um
inimigo que deve enfrentar e evitar, tendo a faatde que o lider é invencivel; e “suposto
basico de acasalamento ou expectativa messianicajyal o grupo mantém uma fantasia de
que ird nascer um lider salvador, fruto de memboogrupo, independentemente do sexo ou
funcdo que nele desempenhem.

De acordo com Osorio (2003), a Psicanélise formefoemacdes importantes para o
entendimento das interagbes grupais, sendo a paincéncia a se referir a grupos. No
entanto, o0 entendimento dos fendmenos grupais dimanovas contribuicdes
epistemoldgicas que nao fazem parte das analidesicanalise.

Dessa forma, Osorio (2003, p.9) aponta que novodiceg de observacao
contribuiram para a compreensdo dos fendmenos igrupartindo-se de “um conjunto
aparentemente desconexo de ideias e enfoques quiatime@mente encontrou suas
ressonancias e articulagcdes na construcdo do adidedrico-pratico que viria sustentar o
surgimento de uma nova disciplinaRsicologia Grupal”.

Assim, para Osoério (2003), a Psicologia Grupaldsstos individuos que podem
reconhecer-se em sua singularidade, mantendo ag@@stivas na busca de objetivos
compartilhados. Nesse sentido, a Dindmica de Gsgpexpandiu, influenciando em varios
aspectos institucionais com o intuito de resoleaisgproblemas.

A dindmica de grupo expandiu seu raio de acaoleéimfia sobretudo na
area das instituicbes em geral. Tornou-se, paranslgefeitos, uma
disseminadora de técnicas de dinamizacdo grupgbregadas tanto na
avaliacdo como na compreensdo e tentativa de gé&soldas questdes
organizacionais. (OSORIO, 2003, p. 28)

Ainda de acordo com Osoério (2003), atualmentejréuica de Grupo se apoia em
marcos referenciais, privilegiando os grupos opast o psicodrama e as teorias sistémicas e
da comunicacdo humana.

Os grupos operativos forasistematizados por Pichon-Riviere como um conjualeto
pessoas com um objetivo em comum, e a relacdoangeistegrantes mantém com a tarefa
podera ser a obtencdo da “cura” tanto para um gtepapéutico como para um de
aprendizagem. Os grupos operativos, terapéuticosdeuaprendizagem, proporcionam
aprendizagem a medida que o trabalho em grupodegouma interagdo entre as pessoas
mediante a criacdo de um clima propicio a resoldgioonflitos interpessoais. Ai elas tanto
aprendem como também ensinam, mesmo que seja apetmdato de exporem sua
experiéncia de vida. Assim, Pichon-Riviere encantma Dinamica de Grupo uma forma de
operacionalizar sua abordagem grupal através damartos “Laboratérios Sociais”, de
Lewin, pois esses laboratdrios criam o clima priopjgara a indagacédo ativa a que se
propunham os Grupos Operativos (Osério, 2003).

Moreno (1974) se utilizou de suas experiénciaslees infancia para formular sua
teoria acerca do Psicodrama, pois considerava gassoa deve ser compreendida e estudada
mediante suas relacdes interpessoais a proporgia quanca, ao nascer, € inserida em um
conjunto de relagbes, primeiramente com sua mae,pag irmaos e demais familiares.
Assim, Moreno visualizou que, através da repregé@ontee da encenacdo de papeéis, 0s
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individuos poderiam solucionar algumas questfesopés Nessa marcha, nascia uma
modalidade de expressdo catértica que viria a sstittar no Método Psicodramatico de
Abordagem dos Conflitos Interpessoais, cujo amiritdural era o grupo. A sessao
psicodramatica se desenvolve em trés momentosssuagsaquecimenta@nde se busca criar
um ambiente propicio para a cena dramatica; aseptacao propriamente dita, que ocorre
através de técnicas como inversdo de papéis, espeibspeccdo ao futuro, escultura; e o
compartilhamento, onde o grupo fala sobre as vieénexperimentadas durante a
representacdo dramética, sendo este 0 momento ero gulividuo tem a oportunidade de
compreender e solucionar os conflitos existentes.

Conforme Osorio (2003), as teorias sistémica e aauoaicacdo humana foram
elaboradas e sistematizadas por Von Bertalanfbgrar da década de 20 do século XX. Para
esse teorico, 0s acontecimentos ndo ocorrem pda @@macdo de um individuo, mas em
decorréncia da acéo de sistemas socioculturaisiEmacdo. Com isso 0 grupo ganha espaco
em detrimento do individuo, poixada uma das partes de um sistema esta relacidaada
modo com as outras que qualquer alteracdo em ulas pl®voca modificacdes nas outras e
no sistema total” (Osdrio, 2003, p.49). Neste sentiSérgio,em Tatagiba (2010, p.17),
considera que “o processo de dindmica de grupoaviséegracdo e ao desenvolvimento de
pessoas através da troca e do relacionamento, nulesces diferengas o caminho para o
crescimento pessoal e profissional”.

A importancia da Dinamica de Grupo para o estudo ammeco reside em suas
estratégias permitirem que o individuo participasieeenvolva suas competéncias por meio
do que ja Ihe é conhecido, e se tornar ainda nuagpetente, podendo chegar a atingir as
quatro dimensfes que ao ver de Zabala (2010) sortamtissimas: dimensdo social,
dimensao interpessoal, dimensédo pessoal e dimensfgsional.

Nesse andar, a técnica da Dinamica de Grupo devesada para facilitar a dinamica
grupal por ser instrumento facilitador para o dresato e aprimoramento das relagbes
humanas. Além disto, a Dindmica de Grupo pode iitr com um dos principios
fundamentais do ensino das competéncias que énpsilgar o0 aluno a ler situacdes proximas
da realidade a partir de sua complexidade. Umajuezesse aluno aprenda a lidar com uma
situacdo, atuara em situacbes semelhantes de fouita mais competente, como explica
Zabala (2010).

Uma vez aprendido o esquema de atuacdo, é poss$adver a aplicacdo
desses esquemas em situacdes similares, emboranti® com vistas a
capacitar os alunos para atuarem de modo competentsovas situacoes.
(ZABALA, 2010, p. 150)

Dentre as diversas metodologias existentes palalfia o desenvolvimento de
grupos, encontramos, na Educacdo de Laboratériongtndo para o desenvolvimento das
competéncias. Entende-se que esta pode conterspiacassidades citadas anteriormente por
varios autores no que diz respeito as competéncias.

A Educacao de Laboratorio é uma técnica da Dinauahkc&rupo e, embora seja um
“termo genérico, aplicado a um conjunto metodoldgisando mudancas pessoais a partir de
aprendizagens baseadas em experiéncia diretasy/@ucias” (Moscovici, 2007, p.5), € uma
tentativa de resposta ao problema de ajustamentedanca. Baseia-se no pressuposto de que
€ preciso aprender a aprender, ndo apenas copiade® modelos alheios e de fora, devendo
identificar e descobrir a melhor maneira para il seus recursos e potencialidades
confiando em suas habilidades, sabendo aprove#arfercas e lidar com suas fraguezas.
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O Laboratorio de Treinamento, segundo Moscovici6§)9 funciona a partir da
reunido de pequeno grupo de pessoas com o obgitiestudar seu proprio funcionamento ao
vivo, suas relacdes interpessoais e grupais, cajuda de um coordenador. Para a referida
autora, a funcdo do coordenador exige habilidadeects, competéncia técnica e
interpessoal, para criar, com o0 grupo, uma atmasfécio-emocional de confianca reciproca,
em que o0s participantes se sintam a vontade pgrerimentar novas maneiras de agir,
exercitar novos comportamentos e ousar dar e retabdbackitil para opcdes de mudanca
pessoal.

De acordo com Moscovici (1965), o Laboratério deifamento e Desenvolvimento
Interpessoal utiliza uma abordagem vivencial em guexperiéncia de cada participante,
dentro de uma experiéncia global compartilhada spago/tempo do grupo e no “aqui-e-
agora”, serve de ponto de partida para a aprerglizagde cada um e de todos. A
aprendizagem vivencial compreende um ciclo de quaetapas sequenciais e
interdependentes: atividade, analise, conceituag@mexao.

A primeira etapa consiste na vivéncia de uma Gitniatraves de atividades em que o
participante se empenha em solucionar problemasjla comportamentos, dramatizacao,
jogo, processo decisorio, comunicacao, exerciaosars e nao verbais.

A etapa de analise segue a vivéncia e consistexame, bem assim na discusséo
ampla das atividades realizadas, na analise cdtisaesultados e do processo de alcanca-los.

A partir de aquisicdo de conhecimentos e reflexpassa-se a etapa de conexao, em
que se fazem correlacdes com o real, comparandagse aconteceu com situacdes praticas
de trabalho e vida em geral. Nesta etapa, o geahiteé busca a mudanca, experimentando e
testando outras formas de conduta, o que o levaammente a primeira etapa de
atividade/vivéncia, completando um e comec¢andoooaitlo vivencial de aprendizagem.
Para Moscovici (2008), esse processo de mudangatamtiversos niveis de aprendizagem.

As mudancas pessoais decorrentes do método deat@torabrangem
diversos niveis de aprendizagem: cognitivo, emadjonatitudinal,
comportamental. Informagdes, conhecimentos, compéee intelectual,
emocbes e sentimentos, gostos, preferéncias, bempb qoercepcdes,
emocdes e predisposi¢cado para agao, integradosigamnjse para se alcancar
conduta qualificada e competéncia interpessoal (MIQGECI, 2008, p.116)

Moura (1999) resume esse processo onde explicqunelcatravés de jogos e vivéncias
se criam situacfes nas quais os participantes tprdsoluciona-las e refletir sobre elas. Os
jogos sdo um veiculo para provocar um problemau®ngais importa € o que é chamado de
ciclo de aprendizagem, isto €, ap0s as atividasegarticipantes compartilham, analisam,
generalizam e finalmente relacionam o conhecimadtirido com seu dia a dia.

Depois de esbocarmos algumas linhas sobre congmeténDinamica de Grupo,
abordaremos as competéncias trabalhadas nestagaesqu
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5.1 Competéncias a serem desenvolvidas através da Dinamde Grupo

Para finalizar nossos referenciais, cabe aquiaculds competéncias que julgamos ser
importantes para um bom desenvolvimento pessa#lspional e social.

5.1.1 Autoconhecimento

A literatura nos mostra que um dos principais perdoserem trabalhados em uma
pessoa, para que haja o desenvolvimento, é a dapacdile se autoconhecer.

Segundo Moura (1999), as pessoas precisam fazeavalibcdo de sua vida,
analisando os pontos fortes e fracos, buscando reemger melhor o seu eu para,
posteriormente, fazer um plano de autodesenvoltmétacédo (2007) encampa, esta visao,
pois considera que o autoconhecimento é o pontpad&la para o processo de mudanca
pessoal. Embora assim, para que iSSO venha a ncasr@essoas precisam ser proativas e
encarar os desafios dessa busca incessante.

De acordo com Moura (1999), é atravées do autoexamaliacdo das condi¢cbes que
dificultam seu funcionamento efetivo que o indivddatinge significativa mudanca pessoal e
interpessoal, mudancas de atitudes e valores, agaiy postura e comportamento, sendo
“através deste aprimoramento individual que se egums preparar um campo fértil para a
criatividade e o trabalho em equipe” (MOURA, 1999,).

Golerman (1996), estudioso da inteligéncia emodjor@nsidera que esta pode se
desenvolver a partir do autoconhecimento, e congabessta condi¢cdo € essencial quando se
pensa o ser humano em sua totalidade. Para esseaatitoconhecimento implica conhecer
as proprias emocoes, saber lidar com estas, matyareconhecer as emocg¢des no outro e
conseguir ter bons relacionamentos.

Nesta direcdo de concepg¢éo sobre emocao, WesR@@T,(p.26) insere significativo
exemplo, afirmando que, “para conseguir controlaaiga, vocé tem que ter consciéncia
daquilo que a provoca e de como essa poderosa emogfeta — entdo podera aprender a
reduzi-la e usa-la acertadamente”. Assim, paraaegte, a autoconsciéncia esta no cerne das
aptiddes, permitindo que a pessoa se monitore ®bserve em acdo. Desta forma,
compreende-se que, para um bom desenvolvimento passoal como profissional, é preciso
que o individuo se conheca.

5.1.2 Relacionamento interpessoal

Os conceitos de relacionamento interpessoal, geraénsao apreciados em estudos
das diferentes areas do conhecimento humano erslzges, sofrendo interferéncia em
diversos niveis, como época, cultura e, até megatares individuais.

Segundo Moscovici (2007, p.33), o processo derdpf® humana “é complexo e
ocorre permanentemente entre pessoas, sob fornm@mdportamentos manifestos e nao
manifestos, verbais e ndo verbais, pensamentomeemos, reacdes mentais e/ou fisico-
corporai”. Assim, no pensar dessa autora, a competénterpessoal € resultante de uma
percepcdo acurada realistica das situacdes integisse de habilidades especificas
comportamentais que conduzem a consequénciasicigngis no relacionamento duradouro
e auténtico, que seja satisfatorio para as pesswvadvidas.

23



Na visdo de Fritzen (1987), os individuos, em ceeatido, tornam-se 0 que Sao
devido as relacdes interpessoais.

As relagbes interpessoais constituem a medula da. Elas formam e
entretém a nossa identidade pessoal. Em certalsentds nos tornamos e
ficamos aquilo que somos gragas a atengdo que rispénsada pelos
outros (FRITZEN, 1987, p.73).

A essa luz, as relacdes interpessoais podem s@reentdidas como todos e quaisquer
contatos entre pessoas, podendo ocorrer em désremtunstancias e em diferentes espacos,
tanto no ambito tecnoldgico e educacional comorelagdes empresariais, levando ainda em
conta varidveis como sujeitos, local, cultura, deskvimento tecnoldgico, educacédo e época.
Partindo desta concepcédo, Antunes (2003) advoga gagel da escola trabalhar as relacdes
interpessoais a medida que facilita a integracaalanmo com o todo.

“A escola deve trabalhar as relacfes interpesgaagdesenvolver no aluno
uma visao sistémica da escola e de seu papelamiein para facilitar sua
integragdo com a comunidade, professores e colegemyés de uma
colaboracao confiante e pertinente” (ANTUNES, 2q037).

Assim, percebe-se que a competéncia interpesstatdamental para o individuo
desempenhar bem seu papel de cidaddo e de proéikSi® que estes precisam saber como
lidar e se relacionar com diversos tipos de pesscasmunicando-se e mantendo uma
convivéncia adequada ao ambiente de trabalho ei@dsole, onde a conduta pessoal é téo
importante quanto o desempenho profissional. Pepwsto, justifica-se a necessidade de
focar o desenvolvimento dessa competéncia.

5.1.3 Comunicacéao

A importancia da comunicacdo foi explicitada p@awin, segundo Osoério (2003),
guando este autoavaliou sua pesquisa em grupotataim¥o que Seu pequeno pProgresso
poderia ter ocorrido em razéo de bloqueios queaaian entre os participantes em virtude de
problemas de comunicacao.

Nessa esteira, Osério (2003) argumenta que paeadgr a estar e trabalhar em grupo
é fundamental que se aprenda a conversar. Etincaloginte, conversar é “mudar juntosa (

+ versarg. As pessoas que participam de uma conversa dea@ndesta “transformados”,
isto é, levando consigo a experiéncia da trocaaheog de vista. Neste viés, pode-se pensar
no ditado popular que afirma que, “quando dois hemge encontram em um deserto e
trocam pées, cada um sai com um p&o; quando trmmEas cada um sai com duas ideias”.
Dentro desta concepcédo, importa acrescentar o pdaeskloscovici (2007): considera que,
mesmo nao havendo intencdo de se comunicar, o S3@ade interacdo humana supde
necessariamente comunicacgao.

Estamos sempre comunicando algo, seja por meioalierps ou outros
meios ndo verbais, tais como gestos, postura arpasicdo e distancia em
relacdo aos outros etc. O simples fato de estarpersenca do outro
modifica o contexto perceptivo de cada um, promdueimteracdo que €,
afinal, comunicagdo, com mensagens emitidas e idaebde cada
participante da situacdo conjunta. Quando alguémpeesenca de outros,
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fica silencioso, afasta-se, vira-se de costasmdcverdade esta interagindo e
comunicando algo aos demais, como, por exemplgosigdo para nao
dialogar, constrangimento, ressentimento, agress@oqualquer outro
sentimento (Moscovici, 2007, p 115).

Diante dessas consideraces, 0 sistema educas®imataura com local propicio para
toda forma de comunicacdo, haja vista a constamigecsa entre os alunos, que deve ser
percebida pelos educadores como material preciasoger trabalhado. Entretanto, se todos
0S sujeitos estiverem envolvidos na busca do desamento das competéncias interpessoais
gque se processam na comunicagao, estaremos déaate denario onde é inquestionavel que
a comunicacao, em todas as suas modalidades dessdpr constitui-se em um elemento
fundamental para o relacionamento humano, coms@anéa Antunes (2003):

Se seus alunos conversam, isto € bom. Saiba fagea dhotavel qualidade
humana uma “ferramenta” de ensino. Use a conversduwho, que é o que
ele tem de mais valioso em sua vida, como instrtmmpara um trabalho
pedagogico essencial. Converse com seus alunosixe @s alunos

conversarem entre si. Aprenda a ser um administraldo conversas,

expositor de desafios, instigador de perguntas (ANES, 2003, p.14).

5.1.4 Criatividade

De acordo com Moura (1999), estamos vivendo emépoaa de transicdo, somente o
conhecimento ndo € suficiente, visto que outraactaristicas pessoais vém sendo exigidas
dos individuos, principalmente a valorizacdo datiidade em inUmeros setores da vida.
Para este autor, todas as pessoas nascem comigloteativo, mas a educacao padronizada
gue sofremos desde a infancia limita o desenvolvimelo comportamento espontaneo e,
assim, vai arquitetando inumeros bloqueios. De margeral, com o passar dos anos, a
medida que o processo de socializagdo for sendsolidado pelas normas e regras,
decrescerd, de forma progressiva, a criatividadelesorréncia da aprendizagem do medo da
inadequacao por ser “diferente” dos demais. Moigd# sobre “o famoso senso do ridiculo”
gue acomete as pessoas na vida social:

A busca pela criatividade comeca quando as pesseas
permitem experimentar coisas novas. O medo de serem
julgadas, o famoso senso de ridiculo, ter que etadrea
resisténcia do ja estabelecido, entraves que deescapar
grandes oportunidades (MOURA, 1999, p.65).

Csikszentmihalyi (1999) considera que, entre amcteristicas mais salientes de
individuos criativos, estdo curiosidade, entusigsmuwtivacdo intrinseca, abertura a
experiéncias, persisténcia, fluéncia de ideiasxlfilidade de pensamento.

Para este mesmo autor, a criatividade surge qubhaddominio do conhecimento,
quando os desafios sdo compativeis com a habiligade enfrenta-los. De igual modo,
também devem estar inseridos em um campo que @apaesenvolvimento da criatividade,
que ofereca recursos, reconhecimento e oportursdaaigigantando a probabilidade de
ocorréncia de contribui¢cBes criativas atravéfegabaclque recebem.
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Cabe vincar que as competéncias estdo interligadags si e que a criatividade
decorre do autoconhecimento. Entretanto, a bodag#al de si resulta do relacionamento
com O outro, e para que esse relacionamento aeordepreciso que haja uma boa
comunicacao interpessoal. Diante disso, discoresesobre o trabalho em equipe por
envolver as competéncias que foram citadas.

5.1.5 Trabalho em equipe

Segundo Macédo (2007), equipes sédo grupos queirmluPara que se compreenda
esta equipe € preciso estudar o processo de foondag&e grupo, as circunstancias em que se
constituiu, a maneira como ele atua e quais asteaisticas de seus integrantes. Nessa
marcha, para o referido autor, grupo € uma reudé&pessoas com um ou mais objetivos
comuns. Ja o termo equipe se faz mais apropriadondgueste grupo atua em conjunto em
uma mesma atividade, com habilidades complementavade o0s integrantes estao
comprometidos uns com 0s outros, tendo proposimgetivos em comum. De acordo com
Moscovici (2008, p.5), o processo de transformag@ogrupo em equipe ocorre “quando
passa a prestar atencdo a sua propria forma darapgrocura resolver os problemas que
afetam seu funcionamento”.

No entender de Macédo (2007), estes 0s principaguisitos para o bom
funcionamento de uma equipe, sdo: consciéncia dgsivios da equipe: conhecimento das
condi¢cdes dos recursos disponiveis para as atesjatbmunicacdo aberta, aceitacdo das
diferencas individuais, capacidade de negociarfazby concessdes, propensao para aprender
e compatrtilhar, entusiasmo, comportamento étidexddilidade.

Assim, o trabalho em equipe é um processo de ewpetacao, troca e aprendizado,
em que o0s integrantes estdo comprometidos a desbarpem conjunto algum tipo de
atividade, podendo-se, entdo, “considerar equipgmupo que compreende seus objetivos e
esta engajado em alcanca-los, de forma compail{dOSCOVICI, 2008, p.5).

5.1.6 Lideranca

No entendimento de Macédo (2007), lideranca éeadeteducar, orientar e estimular as
pessoas a persistir na busca de melhores result&bggindo ele, trés papéis ora se
confundem, ora se mesclam em relagdo ao comportandgenum lider: chefe, gerente e
gestor-lider.

O chefe se configura como alguém investido de mlstde formal que ocupa cargo
previsto na estrutura organizacional, tendo autoaqara representar, comandar e decidir; o
gerente “é a figura do chefe reforcada pelos cantestos e pelo exercicio pleno das funcdes
administrativas” (Macédo, 2007, p.110) o gestoetlidle sua vez, é aquele que € capaz de
influenciar a equipe e ser por ela legitimado nuwheterminada situagcéo, sendo ou nao
designado para essa funcao.

Neste trabalho adotaremos o papel de gestor-lider para ser dels@hy, por
compreendermos que a lideranca é algo que vai éééom cargo determinado. A literatura
ilumina que a lideranca vem sendo estudada ha snaitos, embora ndo haja uma clareza
sobre as metodologias atinentes a seu desenvolim&nda na trilha de Macédo (20010)
ponto pacifico entre os estudos é que o lider d& enuipe pode vir a ser liderado amanha,
num processo de mudanca de papéis.

Outro autor que contempla esta visdo é Hunter (2afiando aponta que, embora
muitas empresas tenham investido no desenvolvingatmeranca, muitos de seus gestores
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sao incapazes de fazé-lo com competéncia. Desse fatunter (2006) investe numa nova
forma de liderar, denominada lideranga servidosgscprincipios podem ser aprendidos e
aplicados por quem tem vontade e intencdo de mddamescer, de melhorar. Na visdo deste
autor, “possuimos 0s meios e ndo apenas o conhaoinmeelectual ‘do pescoco para cima’,
como se costuma dizer, para enfrentar os difi@saftbs com que se defrontam os lideres de
hoje” (HUNTER, 2006, p.11).

Na compreensdo de Covey (2005), a lideranca seavidode ser observada em
lideres-servidores, que sdo os mais bem sucedidestd® nos mais altos cargos, pois
conseguem influenciar as pessoas por meio do megldesempenham seu trabalho.

Em minha experiéncia, em geral as pessoas que esiddopo de
organizacdes realmente grandes sdo lideres-sevidbtes sdo o0s mais
humildes, os mais reverentes, os mais francos, as rabertos aos
ensinamentos, 0s mais respeitosos, 0s mais at€@GOYEY, 2005, p. 298)

Hunter (2006, p.18) define lideranca como “a hdade de influenciar pessoas para
trabalharem entusiasticamente visando atingir mogtcomuns, inspirando confianga por
meio da forca do carater”, dado que, para elerdit® ndo € ser chefe e ndo € gerenciar.
Muitas pessoas que estdo nestes cargos, conseguram razao de suas habilidades
técnicas orientadas para o resultado, ndo sende @stmelhores ferramentas para inspirar 0s
outros a desempenhar um bom trabalho, pois odielez “conquistar as pessoas, envolvé-las
de forma que coloquem seu coracdo, mente, esiridbividade e exceléncia a servigco de um
objetivo” (HUNTER, 2006, p. 20).

Neste sentido, deve-se destacar que, ao pensearlgh desta maneira, esta ela sendo
delineada em uma perspectiva voltada para o delseamento humano, para o trabalho em
equipe, para uma relacéo saudavel entre os cotitresa

Para Bennis (1996), os lideres possuem cinco eaistatas importantes. Ei-las: maior
visdo; paixdo pelo que faz; integridade, compostaadtoconhecimento, sinceridade e
maturidade; curiosidade; e audécia. Em seu veryéodadeiros lideres ndo nasceram lideres,
mas se fizeram lideres, e, normalmente, por cordgrip” (Bennis, 1996, p.40). E seu
entendimento que um lider integro, que conhecedefegos e suas qualidades, que tem uma
idéia clara do que quer fazer, tanto no campo gsioinal quanto no pessoal, é apaixonado por
uma causa, pode inventar-se a si mesmo e terparggpersistir diante de reveses e derrotas.

Visto dessa forma, em complemento € possivel afiqua lideranca é algo que pode
ser desenvolvido e aprendido, sendo de erguidartémma que os individuos tenham esse
desejo de desenvolvé-la, estejam imbuidos de aorgggra mudancas, conhecam a si
mesmos e gostem das pessoas.

5.1.7 Tomada de decisao

Tomar uma decisdo, na maioria das vezes, nédo éal@ pode gerar sofrimento. Se
bem assim, a qualquer tempo, ora mais ora menogssoonvidados ou intimados a fazer
escolhas e a decidir, uma decisdo errada, até mediaio de estar indeciso, pode levar a
perda de grandes oportunidades.

Para Alves (2009), a capacidade de tomar decig®essf, claras, e no tempo certo, é
destacada caracteristica da lideranca. Porém, mafate decisdo varia a depender das
circunstancias. Por isso, € forcoso sempre fazea anélise da situacdo e de possiveis
implicagcbes, com 0 maximo de elementos possivars, gue, a0 menos, se possa tomar uma
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decisdo com embasamento de conhecimento. Cadd@aétiplica um efeito, para o bem ou
para o mal.

Para Bazerman (2004), a tomada de decisdo seear@aatomo processo encadeado
gue se apoia em aspectos cognitivos de coletadies danalise e julgamento. Para este autor,
€ necessario identificar os componentes da depes@oentender o julgamento: Em adendo, &
importante que sejam seguidas seis etapas, inaptaitexplicitamente, para configurar um
processo racional de tomada de decisdo: definiroblgma de maneira clara e explicita;
identificar os critérios diferentes e sua importanelativa; ponderar os critérios; gerar
alternativas ou cursos de acéo; classificar asnali®#as segundo os critérios identificados; e
identificar a solug&o otimizante.

Alves (2009) recomenda algumas medidas que podetnzire os elementos
causadores de insucesso, aumentando as chancegoden® uma tomada de decisdo. Para
esta autora, € preciso reduzir os riscos futuistsy los efeitos possiveis de cada acao; avaliar
as consequéncias no tempo, privilegiando os refmdtam longo prazo, ao invés de valorizar
apenas os efeitos mais imediatos; observar osetamiternos que podem influir na deciséo,
tentando medir a probabilidade de um possivel $smaDessa forma, esquematizando estes
itens, as pessoas estardo se antecipando aossfptotlemas.

Constata-se que tomar decisdo ndo € algo fariemanto é necessario é possivel
chegar a uma decisdo acertada, desde que sejammdasalodas as circunstancias que as
envolvem.

5.1.8 Empatia

Segundo Coelho (2004), a experiéncia do "sentir"génmaparecia designada pelos
gregos em seu vocabulempatheia de onde proveio o terno “empatia”’, indicando a
enigmatica possibilidade de estar dentro, estasepte, viver com e como 0 outro o seu
pathos paixdo, sofrimento e doenca. Indica ora a pdgidloie de projetar de modo
imaginativo sua consciéncia e, assim, apreenddgjaicocontemplado, ora a capacidade de
compreender 0s sentimentos e 0s pensamentos de partdo-se “em seu lugar”.

Coelho (2004) discorre sobre os conceitos de empata Freud e Ferenczi. Freud,
um dos primeiros pensadores a falar sobre emsdiiiga-a como ponto essencial na relacao
terapéutica paciente-analista. A empatia revela peeud, um processo que faz com que os
individuos possam compreender outro ser humaneéstide uma capacidade cognitiva de se
por em seu lugar, consciente ou inconscientemgatd-erenczi, vé a empatia como algo
afetivo e ndo cognitivo, onde terapeuta e paciestdo no mesmo nivel, como “se duas
metades da alma se completassem para formar urdadeniOs sentimentos do analista
entrelagam-se com as ideias do analisado e as ideianalista (imagens de representacdes)
com os sentimentos do analisado” (Ferenczi, 1948, pitado por Coelho, 2004)

Para Pimentel e Coelho (2009), empatia é um fenénuygre se da no campo da
experiéncia pré-reflexiva, indicando a capacidadeedtabelecer um contato direto com
estados afetivos de outro ser humano. Empatia é¢mplportanto, modo de cognicao
perceptual, que se da fora do campo verbal, discuos! proposicional. Assim, empatia pode
ser caracterizada como uma forma de escuta, ao antesnpo em que se constitui, também,
como um modo de comunicacdo entre sujeitos, oatorémdependentemente da intencao
consciente, permitindo que se estabeleca um tipieoda subjetiva sem a intervencao da fala.

Entende-se, nessa marcha, que empatia alude amopasiento de uma pessoa em
relacdo ao sentimento do outro, tentando, de aldamea, situar-se no lugar deste outro.
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5.1.9 Comprometimento

As mudancas que estdo ocorrendo na sociedadenencado de trabalho acarretam a
necessidade de que novas alternativas sejam psngsadaque ocorra um bom desempenho
nestes dois setores. Como a tecnologia e as inf@@sase acham disseminadas no mercado
para todos, o que representara um diferencial em eguipe ou em um individuo € seu
comprometimento com o que se dispde a fazer.

Cabe ressaltar que Fernande e Boog (1983) ja halismutido este tema em relacéo a
gestdo, apontando que as inovacdes tecnolégic&sissteam ou perdem sua for¢a caso a
organizacdo nao disponha de um patriménio humaativafiente comprometido com o
trabalho.

Segundo Borges (2001), os diferentes niveis de mmmgiimento podem gerar efeitos
nos individuos, nas organizacdes e na sociedadggeopode justificar o grande interesse
cientifico internacional em pesquisas de campoardirpda década de 70 do século XX,
embora referéncias a constructos ja pudessem cantesdas trinta anos antes.

Para Bandeira (2000), o comprometimento orgaropadj em linhas gerais, pode ser
entendido como forte vinculo do individuo com aamigagdo, que o incita a dar algo de si,
tal como sua energia e lealdade. De acordo como84$097), comprometer-se significa
sentir-se vinculado a algo e ter desejo de perneamegjuele curso de acao, podendo articular
seus vinculos de comprometimento com diferentessfoc

Na concepcéo de Bastos (1993), existem cinco agendaque podem distinguir a
maioria das pesquisas na area de estudo do contpr@nt organizacional. Vejamos:
afetiva, quando o individuo se identifica com aamigacdo e com seus objetivos, desejando
manter-se como membro, de modo a contribuir corsesisjetivos, com lealdade, desejo de
contribuir, sentimento de orgulho em estar nestealjocalculativo, significando um
comprometimento baseado em um mecanismo psicokslecteocas, como saléristatuse
liberdade; socioldgico, retratando o comprometimelt trabalhador em permanecer no atual
emprego porque percebe a legitimidade da relac&@oridade/subordinacdo; normativo,
mediante a internalizacdo de pressdes normativasongortamento; e comportamental,
significando a manutencédo de determinadas conduteseréncia entre comportamento e
atitudes, pois os individuos se tornam compromstidopartir de suas proprias acoes,
formando um circulo de autorreforgamento no qudhazomportamento gera novas atitudes
gue levam a comportamentos futuros, em uma teatdévmanter a consisténcia.

Segundo Miller, Rauski, Eyng e Moreira (2006)modelo de comprometimento
mais aceito pelos pesquisadores é o modelo dditrensdes estabelecido por Meyer e Allen
(1993). Em suma, concebe o comprometimento como fanga que liga um individuo ao
curso de acdes de relevancia para um objetivo e ped acompanhado por diferentes
opinides que tém a funcdo de dimensionar o comperito. Os autores conceituam o
comprometimento organizacional em trés dimens@asipoometimento afetivo, quando ha
um envolvimento, ocorrendo identificacdo com osebtbps e valores da organizagao;
comprometimento instrumental, quando sédo percehadtos custos associados a deixar a
organizacdo; e comprometimento normativo, quandoo hgentimento de obrigagdo em
permanecer na organizacao.

E relevante que se destaque haver poucos estubias g@mprometimento na vida
em si. No entanto, entende-se que os estudos, amblbados para a organizagao, revelam as
diferentes maneiras de os individuos agirem entdelao comprometimento em sua vida
pessoal e social. Nessa instancia, este se compmtale forma afetiva, ora de forma
instrumental, ora normativa, dependendo da situagéque se encontram.
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De igual modo, pode-se pensar nas competéncias ouerbgadas entre si, dado
gue uma interfere nas outras e € influenciada paéasais. Assim, entende-se que no
processo de desenvolvimento de competéncia, és@tesontemplar Dinamicas de Grupos

gue envolvam, em conjunto, as competéncias abasdada
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6 METODOLOGIA

Trata-se de pesquisa qualitativa, que lancou mantelvencdes mediante técnicas da
Dinamica de Grupo e instrumento elaborado paraeapes autorrelatos dos participantes.
Este trabalho foi realizado no Instituto FederalEdieicacdo, Ciéncia e Tecnologia de Mato
GrossoCampusCampo Novo do Parecis-MT.

6.1 Participantes

Participam deste trabalho quinze estudantes dmallino de Agroindustria, sendo
oito do sexo feminino e sete do sexo masculino, idame entre 19 a 38 anos, residentes em
Campo Novo do Parecis. Dos participantes, quatnm exasados oficialmente, ou néo, e onze
deles eram solteiros; trés nao trabalhavam e deaeiam alguma atividade profissional.

6.2 Instrumentos

Foram utilizadas técnicas de Dinamica de Gruposididtlas pela metodologia da
Educacédo de Laboratorio de Moscovici (1965). Aitge da Educacéo de Laboratorio utiliza
de jogos, vivéncias, dramatizacdo, textos, briricasienela, os participantes experimentam
condi¢cdes assemelhadas a seu cotidiano sem esaj&tos as consequéncias de suas agoes,
podendo, assim, refletir sobre seu comportamettteidas atividades.

Também foram elaborados dois questionarios, ahemalsos com questdes similares,
um aplicado antes das intervencdes; o outro, apdsvéncias. Assim, buscou-se analisar a
forma como os académicos perceberam o desenvollomde suas competéncias. O
questionario final foi acrescido de duas questdestas, com o objetivo de apreender a
subjetividade dos participantes em relagdo a eficacndo do trabalho realizado.

6.3 Procedimentos

O questionario inicial foi aplicado individualmentapds o horario escolar, em sala de
aula, com a presenca somente da pesquisadora paduospantes da pesquisa. Visando
atender aos aspectos éticos, os participantes fiofarmados sobre os objetivos da pesquisa,
da garantia de sigilo absoluto, do compromisso ptesgntacdo dos resultados obtidos na
pesquisa, tendo todos concordado com a publicagsicedultados.

Primeiramente, os participantes responderam adign@so inicial, cujo objetivo foi
analisar o modo como estes percebiam o desenvoltomele suas competéncias.
Posteriormente, com as respostas obtidas no gonéstp foi realizado o planejamento das
vivéncias que foram utilizadas, e que se encontn@mAnexo. O questionario final foi
aplicado apds a etapa das vivéncias, para compacaga as respostas fornecidas antes dos
encontros.

Inicialmente, houve um encontro para acolhimepéna “quebrar o gelo”, tdo comum
guando as pessoas iniciam atividades em grupo. édsaid encontros foram realizados
partindo-se da atividade chamada Jornal, no qual, abjetivo era perceber como os
participantes passaram do ultimo encontro paraa at também, apreender as situacdes que
foram ocorrendo durante a dindmica, j4 que a situa@m que O grupo se encontrava
influenciava no desenvolvimento da atividade.
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Depois de ouvir os participantes, era feito unvénesumo do encontro anterior para
gue os participantes pudessem relembra-lo. Emd&gaigrupo participava da Dinamica de
Grupo que havia sido selecionada (vivéncia, jogamatizacdo, sempre alinhada ao objetivo
do encontro). Realizada essa atividade, partiaasa @ Observacdo e Reflexdo do que se
passou na dinamica, sendo este 0 momento em quagtaspantes traziam suas observacoes,
seus sentimentos e impressdes sobre aquilo queanmavivenciado. Nesta fase, o0s
participantes contextualizavam as observacdesaells, ressignificando-as ndo mais apenas
pelos estimulos e vivéncia, como, igualmente, caselem sua experiéncia individual ou de
grupo que se viu refletida na dindmica que se lmstaeste espaco. E neste momento que
emergem a assimilagdo do conhecimento e a podsithdide elaboracdo de alternativas de
mudancas que possam subsidiar uma nova experiéncia.

Foram realizados nove encontros com, aproximad@neluas horas e meia de
duracao, intervalo médio de 15 dias entre os emmanAs competéncias abordadas foram:
autoconhecimento, criatividade, comunicagcdo, retenento interpessoal, trabalho em
equipe, empatia, lideranca, tomada de decisao proonetimento.

Quanto a descricdo de cada técnica de DindmicardpoQutilizada nos encontros,
vide, na secédo dos Anexos, especificamente o ABexo

6.4 Analise dos dados

Por se tratar de grupo pequeno, as respostas folassificadas em frequéncias
simples pela semelhanca de seu conteudo, e osteoxéoram analisados de acordo com 0s
relatos dos académicos participantes.
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7 RESULTADOS E DISCUSSAO

Para melhor descrever e discutir os resultadosnéradlos neste trabalho, foram
apresentadas as respostas iniciais dos particgadelas no questionario inicial, quando o
objetivo foi compreender como estes se autopencel@m relagdo as competéncias que
seriam trabalhadas. Posteriormente, foram destaaslmomentos marcantes das sessdes de
Dinamica de Grupo, juntamente com um resumo dod@mtervencao que fora feita. Assim,
por ultimo, foram discutidos os resultados encalusanas respostas dos participantes ao
questionario final, quando estes ja haviam vivadwias intervengdes das dindmicas.

Dessa forma, pode ser visualizado, nos autoreeldés respostas dos participantes,
como este se autopercebiam sobre possiveis mudamaselacdo as competéncias
trabalhadas nas sessfes de Dinamica de Grupo.

No questionério inicial, a oitava pergunta indagaea participantes:Como vocé
avalia seu autoconhecimento? Por qué?As respostas encontradaatenteiam queo total
de 15 académicos participantes, somente quatro demtargue se conheciam bem, cinco
julgavam que possuiam autoconhecimento razoadelisgulgam que se conheciam pouco.

Cabe assinalar que os quatro restantes ndao coramegresponder a esta pergunta,
justificando com a resposta “tenho muito que apeehd

A Dinamica de Grupo utilizada para trabalhar ameobhecimento fotfConstrucao
da sua histéria de vida’; que se encontra em anexa, assim como todas ras ouke foram
trabalhadas. A atividade proporcionou um resgatehidéoria de cada participante, dai
intuindo a trajetéria de vida de alguns, os sofritos, as dificuldades, as vitérias, as
decepcodes, as diferencas e semelhancas entreegasale turma. Dentre as respostas, eis a
que mais se destacou na referida vivéncia: “est@rbica me proporcionou um pouco mais
de autoconhecimento”.

No tocante ao questionario final, aplicado ap6s mamica, os resultados
evidenciaram que em meio aos 15 académicos parntigip, 12 deles responderam que ter
bom autoconhecimento, ao passo que um considesaeoa@vwel seu autoconhecimento. Em
complemento dois acreditavam que se conheciam pouco

Importa frisar que, entre os participantes queutgajam com pouco conhecimento,
seus relatos foranifalta experiéncia” e “quando penso que sei algo serntda e mostra que
nao sei muito sobre mim”.

Dessa forma, percebe-se que a realizacdo do eocsoire autoconhecimento foi
importante para os participantes, pois, de acooto & literatura da area, um dos principais
pontos a serem trabalhados em um individuo, pagaeqte se desenvolva, é a capacidade de
se autoconhecer.

Neste sentido, a escolha deste tema para o prineeicontro foi elaborada com
objetivo de reflexdo sobre si, visando proporciomassivel consideracdo sobre o
autoconhecimento para cada académico participamgty que, de acordo com Macédo
(2007), o autoconhecimento é o ponto de partida paprocesso de mudanca pessoal e
interpessoal.

O tema tratado no segundo encontro “foriatividade” . A segunda pergunta do
questionario inicial,“Vocé se acha criativo? Por qué?’ investigou esta competéncia.
Avaliando as respostas dos 15 participantes, douost® que oito se julgaram criativos, cinco
revelaram ndo possuir esta competéncia e doisralagque sua criatividade dependia da
situacao.
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Para o desenvolvimento dessa competéncia, trabath@om a atividade chamada
“Baile de Mascara”. Durante a dinamica, percebeu-se que o grupofineipo momento,
nao soube como utilizar o material que foi dispiiaddo, tendo apresentado dificuldade em
se organizar, ficou focado em um Unico objetivaxaledo de pensar de forma geral. Mas, no
decorrer da atividade, ingressou no clima ludicalid@dmica e conseguiu concluir o trabalho
proposto. Em meio aos relatos mais significativbsstacaram-se estes: “voltamos a ser
crianca”, “muita criatividade”, “precisamos de maiportunidade para demonstrar nossa
criatividade” e “hoje, as empresas querem resultadmo e é nesta hora que tem que mostrar
criatividade”.

A andlise relativa ao questionario final apontow,qdos 15 participantes, somente
dois académicos relataram ndo serem criativos, aditdiaram sua criatividade como boa,
registrando que, no questionario inicial, dois ees$taviam se autoavaliado como néo tendo
criatividade, através da resposta “minha criatdélasta muito boa hoje”. Destacar, ainda,
que trés perceberam sua criatividade como raz@adelis alegaram estar trabalhando para
melhora-la, tendo como exemplo a seguinte resptstarca fui muito criativo, mas estou no
caminho da criatividade, porque a gente muda, debde) evolui...”.

E importante pontuar que a Dinamica de Grupo emaarta metodologia de trabalho
gue levou os académicos a realizar a atividademesf lidica, conduzindo-os a ser criativos,
conforme o relato dado - “voltar a ser criancaima vez que precisaram fazer coisas que nao
faziam normalmente no dia a dia.

Neste sentido, de acordo com Moura (1999), aopsssascem com potencial criativo
que vai sendo perdido a medida que sdo educaddsermda padronizada, para 0 convivio
social, limitando, ainda na infancia, o desenvobmio do comportamento espontaneo,
guando sao edificados os bloqueios. Mas se a psssparmitir experimentar coisas novas,
sem medo de ser julgada e de enfrentar a resiatédocque ja fora estabelecido, sera mais
facil liberar sua criatividade.

Pode-se constatar que a Dinamica de Grupo prapangiuma reflexdo sobre a quebra
de padrdes, pois, conforme Yozo (1996) argument@mgo € uma atividade que permite
avaliar e desenvolver o grau de espontaneidadiatéevictade do individuo. Por meio de seu
estado de animo e/ou emocbes, podera resolver wiita®d causadores de bloqueios
inibidores.

A sexta questédo do questionario inicial intentoaliav a comunicacéo dos académicos
participantes, através destas pergurif@smo vocé avalia sua comunicacdo com as
pessoas? Vocé se sente compreendido por elas? Ro&?j. As respostas evidenciaram que
dez participantes consideraram boa sua comunicagdlora quatro tenham afirmado que
“dependia do assunto”; trés avaliaram como razod&@k a consideraram ruim porque “na
maioria das vezes ndo é compreendida” e “muitoacham complexa”.

A Dinamica de Grupo proposta para abordar este feiiRotulo”, a qual consta no
livro “100 jogos para grupos”, de Ronaldo Yudi Ko26, 1996. Os participantes ficaram
muito envolvidos com o tema escolhido para o debRtiucacédo nos dias de hoje”, o que fez
com que nao prendessem tanto a atencdo aos ré&usgospmunicacédo fluiu facilmente. No
entanto, a dindmica trouxe a reflexdo de que, muwiaes, € necessario ser flexivel, “ter jogo
de cintura” para se relacionar e se comunicar copeasoas, que nao € agradavel saber que o
outro, com quem interage, possui rotulos para Blacutiram a necessidade de nao ter
preconceitos e que € preciso adaptar-se ao estiloudro para que haja uma boa
comunicacao.

Os resultados do questionério final ensejaram dos, 15 participantes, 10 deles
relataram que tinham boa comunicacdo, quatro cerssi@mn-na mediana e um participante
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classificou sua comunicacdo como normal. Entdogesedconcluir que a reflexdo sobre
comunicacao melhorou, entretanto as observacdegsmaggiram da Dinamica nos levam a
retratar o relato de um participante que afirmoa sua comunicacdo era normal, apesar de,
na grande maioria dos encontros, ndo emitir suaidpi ndo falar no jornal e, quando
relatava algum fato, era muito sucinto. Emborageo®ntraditorio, o que deve ser levado em
linha de conta é seu autorrelato, a avaliagdo gte faz de si, porque, corroborando o
pensamento de Moscovisi (2007, p.115), “até nmsiteexiste comunicacdo, na verdade esta
interagindo e comunicando algo aos demais, como, egemplo: disposicdo para nao
dialogar, constrangimento, ressentimento, agressa@malquer outro sentimento”.

O quarto encontro versou sobiRelacionamento Interpessoal’e duas questdes do
questionario inicial abordaram este assuriitara vocé, como é relacionar-se com as
pessoas?’e “Qual a importancia destes relacionamentos para voee Os resultados
evidenciaram que, para sete académicos, € bomoraacse com as pessoas. Trés deles
consideraram que era necessario, trés disseramautinham uma relagdo de respeito e dois
alegaram que dependia da situacdo. Sobre a segymelstédo, 13 participantes apontaram a
importancia dos relacionamentos e, para quatr@slesbbretudo devido ao conhecimento que
se adquire com o outro. Para dois respondentestelasionamentos ndo sdo muito
importantes.

A Dinamica apresentada foi oTANGRAN” , que proporcionou varias reflexdes,
destacandO\os-e que o0 desédnimo prejudica o renthimeue a falta de estratégia e
organizacdo dificulta chegar a um resultado pasitigue a manutencdo de um bom
relacionamento, a unido, o respeito pela opinidoodtvo, e o trabalho com motivagéo
aumentam as possibilidades de vencer. Os relatesm@us se destacaram nesta vivéncia
foram: “escolhemos a figura, um segurava, outraddi¥, “verdadeiro trabalho em equipe” e
“aqui tinha um trabalho em equipe, com pressaooéyapao e respeito”.

Em relacdo ao questionario final, as respostasdaloc quepara 12 participantes
relacionar-se com as pessoas é bom. Dois delesathisgjue dependia da situagdo, e somente
um disse que era algo normal. Em relacdo a ques#gointe, 14 alunos ressaltaram a
importancia dos relacionamentos, e somente unotel@ie ndo sabia era a importancia dos
relacionamentos.

Compreende-se, ao analisar os resultados encostrgde o encontro proporcionou
uma reflexdo acerca do relacionamento interpesdst. corrobora o entendimento de
Moscovici (1999) no que toca ao fato de a comp&énterpessoal ser resultante da
percepcéao de situacdes interpessoais e de haledidmspecificas comportamentais.

O quinto encontro teve como objetivo a reflexdorsab importancia déTrabalho
em Equipe”. A questdo cinco do questionario inicidl\océ consegue realizar trabalhos
em grupo? Como vocé se sente tendo que trabalhar egrupo?” - avaliou esse tema. As
respostas exibem mostraram que todos os acadérpartisipantes conseguem realizar
trabalhos em grupo e que somente um nao se sentedsta atividade.

A Dinamica utilizada foi“Escravos de JO" Para os participantes, esta atividade
proporcionou o entendimento de que um depende tlo, quois o trabalho em equipe € como
uma corrente, sendo necessario unido, paciénciantade. Refletiram, também, que é
preciso, as vezes, fazer uma pausa, ensinar, eisdepntinuar 0 processo para obter
resultados positivos. Concluiram que a comunicagfiondamental, que é possivel evoluir
apos treinamento e que, como na dinamica, se fiigpensavel todos terem 0os mesmos
objetivos para alcancar aquilo que querem. A réapasjui, na atividade, todo mundo tinha o
mesmo objetivo e conseguimos, mas tem gente nagseal&sta aqui por estar, todo mundo
tem que ter o mesmo foco” corrobora a visdo de Bhsc (2008, p.5), considera equipe
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como “um grupo que compreende seus objetivos eesgfajado em alcanca-los, de forma
compartilhada”.

No tocante ao questionario final, realizado apodim8micas, os resultados mostram
que todos avaliam terem bom desempenho em atisdaée grupo. Em relacdo aos
sentimentos, somente quatro participantes respamdgue se sentem realizados, felizes, ndo
sem mencionar a necessidade de cooperacao, paareizade e unido.

Ao analisar as questdes e 0 encontro realizadoelperse que, apesar de a maioria ter
afirmado que sabia trabalhar em equipe e que bohadesempenho em situagdes de grupo,
nao foi o que se reproduziu com a atividade. Nlax&b sobre a Dinamica, ficou claro que os
participantes perceberam que precisavam melhorap @xuipe, e os relatos evidenciaram
aquilo que Macédo (2007) testemunha. Para eles estgrincipais requisitos para o bom
funcionamento de uma equipe: consciéncia dos wbfetda equipe, conhecimento das
condicOes dos recursos disponiveis para as atesjambmunicacdo aberta e aceitacdo das
diferencas individuais.

No questionario inicial, a terceira e quarta petgsnndagavam aos participantes:
“Vocé consegue se colocar no lugar de outra pessca@mo se sente nestas situacoes®”
“Em quais situacdes vocé encontra maior dificuldadem se colocar no lugar do outro?”
Dos 15 académicos participantes, dez responderansiqu quatro afirmaram que dependia
da situacédo e um relatou que ndo conseguia seacglodugar do outro. Somente uma pessoa
conseguiu responder a segunda questao, com o eglato: “me sinto feliz de n&o estar no
lugar da pessoa”. Em relacdo a quarta pergunta, phnticipantes responderam que néo
tinham dificuldade em se colocar no lugar do ouwtrmjuanto as respostas dos demais foram
direcionadas para situacdes de humilhacéo, mompeskoas queridas, doenca e injustica.

A vivéncia proposta para trabalh#Empatia” foi “O Julgamento”. A dinamica
ocorreu de forma bastante intensa, com grande elebato no primeiro momento quanto no
segundo, quando os participantes tiveram que vest proprio papel. Esta vivéncia
proporcionou aos participantes a reflexdo de qumkear no lugar do outro néao é facil, mas
que € preciso analisar as situagdes em que segulga culpa alguém, pois nem sempre o0 que
se pensa € a realidade ou a verdade absoluta. Assiive compreenséo acerca da facilidade
em julgar e da dificuldade em ser julgado, pois s&imavega em aguas tranquilas quando se
esta do outro lado. Relataram que sentiram vergaméeguranca e arrependimento por terem
se posicionado de uma forma e de estarem, posbembde, na mesma posicdo que haviam
julgado. Dentre as respostas que mais se destgcanadencia-se a do observador da
atividade: “facil para algumas pessoas e depoigndp mudaram de posicdo, foram
escutando, foram vendo o outro lado, comegaramcalsear no lugar do outro conforme a
situacao, ficaram mais maleaveis e nao julgaramssdiar”.

Este relato reproduz o pensamento de Coelho (28063firmar que a empatia sinaliza
ora a possibilidade de projetar de modo imaginasiva consciéncia e, assim, apreender a
situagdo, ora a capacidade de compreender os setdgne 0os pensamentos de um outro,
colocando-se em seu lugar.

Para finalizar essa atividade, foi apresentado oocumentario, parte do livro: “ O 8°
Habito: da Eficacia a grandeza”, de Stephen Co260%). Reporta-se a Mauricio, pequeno
pais onde moram pessoas de varias racas, etriggle® e todos, por respeitarem uns aos
outros, entenderem a visao de seus integrantesegoem viver em paz e harmonia.

Em relacdo a empatia no questionario final, coostae que do total de 15
participantes,11 responderam que conseguiam se colocar no lautias pessoas; trés
relataram que dependia da situacdo e somente umoafique ndo conseguiria. Em relacao a
quarta questao, os resultados evidenciaram quensem participante afirmou que nao teria
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nenhuma dificuldade, ao passo que os demais tatgue encontravam dificuldade em
situacdes de morte, quando néo se interessavanfgp@lou em casos que envolvia a familia.

Dessa forma, € importante frisar que houve poucdanmga em termos quantitativos,
dado que a maioria ja se posicionava como detedtmnpatia, desde o questionario inicial.
No entanto, ao analisar o que ocorreu no encodéstacaram-se situacées em que 0 grupo
descortinou comportamentos incompativeis com a#i@mpaticas para com o outro, o que
induz a pensar que talvez eles ndo tivessem codgsefprer uma autoanalise baseada em
suas potenciais atitudes.

O tema‘Lideranca” foi tratado no sétimo encontro e constava no quetio inicial,
estampado na seguinte questddocé se acha lider? Em quais situacfes vocé exerce
lideranca? Como vocé se sente?Entre os 15 participantes, ois@ consideraram lideres e
as situagdes apontadas foram em familia e no lababm os sentimentos de bem-estar e de
elevada autoestima (“me sinto importante”). Do masnodo, os relatos daqueles que néo se
consideraram lider patentearam sentimento de nel-esde baixa autoestima (“me sinto
inferior”).

A Dinamica de Grupo utilizada para trabaltaderanca” foi “A Qualidade de um
lider’ de Yozo (1996). A vivéncia ensejou a reflexdo sobse papéis de um lider,
proporcionou a desconstrucéo das noc¢odes iniciaie smleranca e o entendimento de que n&o
€ simples ser lider, embora todos possam dinarestar competéncia. Em meio aos relatos
gue mais sobressairam, figuram os seguintes: ‘®avéomuito que lider tem que ser chefe, e
nao, pode ser qualquer um”; “tive esperanca depgsso ser lider” e “todo mundo aprende a
liderar”.

No questionario final, dos 15 académicos partidgmnll consideraram-se lideres,
trés ndo se viam como lideres e somente um entepaeastava a depender da situacdo. As
situacOes relatadas em que exercem lideranca atoadamilia, no trabalho e em condi¢cbes
gue Ihes agradem. O sentimento descrito por ciadicgpantes foi de bem-estar. Quanto aos
demais, reservaram-se o direito de ndo se manifesta

Constatou-se que houve evolugdo em relacdo aoi@uasd inicial. O motivo pode
ter sido a clarificagcdo do papel de um lider e deny efetivamente, pode assumi-lo, pois,
como fora relatado, a maioria dos académicos timhaentendimento sobre lideranca. E,
como afirma Hunter (2006), a nova forma de lidedmmominado de lideranca servidora,
considera que os principios da lideranca podemagendidos e aplicados por quem tem
vontade e intengc&do de mudar, crescer e melhorar.

O tema abordado no oitavo encontro ‘fbomada de decisao’ indagado na sétima
questdo do questionario inicidDiante de uma situacdo em que vocé tenha que tomar
uma decisdo, como Vvocé reage? Isto desperta quaisiogdes em vocé?” Dos 15
participantes, oito relataram que reagem com Gautés acentuaram que sentem desconforto
em ter que tomar uma decisdo e quatro relatarandependeria da situacdo. As emocoes
apontadas por quatro respondentes foram relativasmaestar (“alivio” e “tranquilidade”),
enquanto as associadas a mal-estar (“medo de erfarisiedade”) foram aduzidas por seis
participantes. Nao houve resposta de cinco acadérmarticipantes.

A Dinamica de Grupo utilizada para vivenciar esmd foi “Navegando em alto
mar” . Esta atividade instigou os participantes a todeaisdes, gerando varios sentimentos.
Assim, foi possivel refletir sobre a importancia emada de decisdo, as dificuldades
envolvidas, como fazé-lo com tranquilidade, acemaghte e sem sofrimento. Os
participantes relataram compreenderem que, quamaxecuta algo, tendo conhecimento e
estando apto, a tomada de decisdo ficarda mais fcielevante vincar que, durante a
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atividade, um participante tomou a decisdo de garjdo barco, gerando desconforto para o
grupo, uma vez que enquanto este se sentia cordbc@m sua deciséao.

Verificando-se o questionario final, constatou-se ginco participantes expuseram
que enfrentariam a tomada de decisdo com firmen@p cagiriam com cautela, quatro
responderam que sentiriam desconforto, e um assewpre dependeria da situacdo. As
emocoes relatadas mencionadas foram de bem-estiasgis participantes, mal-estar para um
académico, acentuando que oito deles ndo se man#esa tal respeito.

Dessa forma, percebe-se que o0 encontro proporciamoa reflexdo para o
desenvolvimento desta competéncia. Os relatos altisipantes sobre a atividade puseram as
claras o que Alves (2009) propde como importanta patomada de deciséo: fazer sempre
uma analise da situacéo e de possiveis implicagdesytando o maximo de elementos, para
gue, ao menos, se tome uma decisdo com conhecimeogssario. Cabe destacar a decisao
do participante que se jogou do barco, pois, pangesA(2009), € preciso avaliar as
consequéncias no tempo, privilegianoo resultados em longo prazo, ao invés de valorizar
apenas os efeitos mais imediatos.

O tema tratado no ultimo encontro fé&Comprometimento”, propositalmente
deixado por ultimo porque, durante alguns encorgragaliando o questionario inicial, notou-
se gue os participantes tinham uma visdo sobre@aportamento e agiam de outra forma.

A questdo 11 do questionario inicial retratou esssunto:“Vocé se sente
comprometido com as tarefas e trabalhos que realizaPor qué?”. Da totalidade dos 15
participantes, 12 afirmaram que se sentem comprdosee trés responderam que dependia
da situacdo. A justificativa para o grosso do grupm pontuou se comprometer, esti
relacionada com o fato de gostar do que fazemidazbem feito e terem responsabilidade.

Para este encontro foram realizadas duas atividdBeinha de papel” e 0s“7
comprometimentos”, adaptado da Dinamica: “Os 7 papéis”, de Jalowi{&i04), para
“quebrar o gelo” e levar a reflexad.primeira atividade foi bastante descontraidacada de
muita brincadeira. Mas, na segunda, houve muiténsib e reflexdo. Os participantes
relataram haver percebido que ndo estavam se dddidanto como imaginavam a seus
comprometimentos, que focavam em um compromissé@oeraro, acabavam deixando 0s
mais importantes de lado. Dentre as respostas igeam destaque nesta vivéncia, esta
merece ser citada: “por prioridade, eu sou comptidmemas descobri hoje que ndo sou téo
comprometido assim”.

No tocante ao questionario final, os resultadosnegwam que 10 participantes
responderam que tém um bom comprometimento, degaem que depende da situacéo e
trés relataram que estao evoluindo em relacao mpr@onetimento (“estou dando muito mais
valor do que antigamente” e “estou mais comproroetgidom bastante idéias”).

Analisando todos o0s encontros, mais especificamessée que tratou do
comprometimento, percebe-se que os participanpemsaram sua forma de se comprometer,
0 que possivelmente resultou na melhora dessa ¢éngie Isto comprova o entendimento
de Bastos (1993), ao afirmar que os individuososgam comprometidos a partir de suas
proprias acoes, formando um circulo de autorrefoegdo no qual cada comportamento gera
outras atitudes que levam a comportamentos futueas, uma tentativa de manter a
consisténcia.

O temainiciativa foi tratado na primeira parte do questionario mlichdagando aos
participantes:“Como vocé se sente tendo que tomar iniciativa ouomecar alguma
atividade? Que emocdes estas situacdes despertam\@né?”. As respostas dadas a esta
questdo acentuam que seis participantes declaguanmdo se sentiam bem nesta situacéo,
quatro relataram sentimentos ambiguos de bem-estiar mal-estar, dois afirmaram que o
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sentimento que experimentavam era bom, um pantit@pa&spondeu que agia com cautela e
dois ndo responderam a esta pergunta.

No que respeita ao tenraciativa, ndo houve Dinamica de Grupo especifica, uma vez
gue este assunto foi abordado no primeiro, seguadeyto e oitavo encontros. Os
participantes puderam avaliar, no andar das viadna@omo procediam em relacdo a esta
competéncia e relataram que perceberam que, enosmmibmentos, ficavam acomodados.
Afirmaram que refletiram sobre situacbes em quen&wo tomar iniciativa, oportunidades
podem ser perdidas, do mesmo modo que perceberar@ greciso refletir para ndo tomar
uma iniciativa precipitada, como no exemplo do gal€ue se jogou do barco no oitavo
encontro.

Em relacéo ao questionario final, as respostapadigipantes evidenciaram que nove
relataram bem-estar, ao tomarem iniciativa, tr@sste@ram que experimentavam mal-estar
nesta situacao, dois participantes responderamdgpenderia da situacdo especifica e um
afirmou que reagiria com cautela.

Observamos, através dos autorrelatos e de obsesjagfie 0s encontros que
abordaram a questéo da iniciativa proporcionarara nnadancga de atitude dos participantes,
a partir da reflexdo dos pontos fortes e fracosstdNesentido, Carletto (2005) corrobora
afirmando que as pessoas deveriam conhecer setsspiontes e fracos, ter equilibrio,
habilidades, tentar melhorar aquilo que ainda r@&ercontra maduro, saber quais sado seus
defeitos, que aptiddes ndo tém e quais precisanmaqar, para que, provavelmente,
sobrevenha uma mudanca importante em sua condicéer thumano.

Para que fosse possivel apreender a subjetividadepdrticipantes em relagdo a
eficacia da Dinamica de Grupo em vista do desemwelto das competéncias, foram
elaboradas duas questdes abertas no questiom@io“€om a participagdo nos encontros,
vocé percebeu alguma diferenca em relacdo as suasnpeténcias? Em caso afirmativo,
escreva, em poucas linhas, quais foram estas modé#c¢des.”e “Com a participacdo nos
encontros, vocé percebeu alguma mudanca em seu cartamento em alguma situagao
de sua vida? Em caso afirmativo, escreva, em poucdshas, quais foram estas
modificacdes.”

Evidencia-se, ao analisar os autorrelatos e as\agges das Dinamicas, que houve
reflexdo sobre todas as competéncias, mas seegioul aquelas que tiveram mais destaque.

Dessa maneira, no que se refere a autoconhecimgestacaram-se 0s seguintes
relatos: “acredito que os encontros fizeram com euemne conhecesse melhor” e “estou
sempre me autoavaliando para saber onde possorare¢hdescobri que sempre tem alguma
coisa’. A essa luz, percebemos que os encontr@shidaram um autoexame e avaliagdo das
situacoes, gerando reflexdo sobre autoconhecimiegie sentido, estes resultados reforgam
a visdo de Moura (1999), ao afirmar que é, atrdeésutoexame e da avaliacdo das condicdes
que dificultam o funcionamento efetivo, que o indiw atinge significativa mudanca pessoal
e interpessoal, mudancas de atitudes e valoresjag@b, postura e comportamento.

No tocante a comunicacdo, estes o0s autorrelatoss rdgnos de relevo:
“principalmente no ambiente de trabalho mudei mutarque sempre fui fechada, melhorei
meu relacionamento com os colegas, melhorei mirdraunicacdo” e “ouvindo outras
pessoas e vendo as outras pessoas mudando alguait@oSou atenta a ouvir e aprendi a
falar menos. Aprendi a controlar impulsos e a figareta, gracas ao®edbacks Estes
resultados correspondem ao que digpsério (2003) sobre aprender a estar e a trabathar
grupo é, sobretudo, aprender a se comunicar.

Os depoimentos referentes ao relacionamento irggopéretrataram a reflexdo sobre
o desenvolvimento dessa competéncia: “acho quelesuauita coisa me relacionando mais
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com meus colegas e melhorei até no meu trabalhthonee um pouco de cada coisa, foi

6timo”, “me ajudou muito em coisas que achei quacaufosse mudar e consegui ver as
coisas diferentes e melhorar com as pessoas.’¢cépeque comecei a avaliar melhor as
situacOes e as relacdes das pessoas, a ter capmaiéncia para tentar compreender o
contexto da situacdo e entdo tirar uma conclus@esim, percebe-se que, por meio dos
encontros, foi possivel que os participantes isfletn e pusessem em pratica 0 que
Perrenoud (1999) considera ser determinante padesenvolvimento de competéncias:

recorrer a situacées mais ou menos reais e quepdikgoem, de algum modo, aquelas que
podem ser encontradas na realidade; sdo as derd@misduacOes-problemas, que levam a
reflexdo visando encontrar a solugcdo adequadaopan@blema a ser defrontado.

Recorrendo a literatura, pode-se compreender csguieu com 0s participantes em
relacédo ao trabalho em equipe. Ao avaliar os alaios que retrataram a reflexao alusiva ao
desenvolvimento desta competéncia, percebe-sepguevelmente nos primeiros encontros,
0s participantes ainda agiam como grupo, e ndo @muipe, pois, de acordo com Moscovici
(2008, p.5), o processo de transformacéo do gropecuipe ocorre “quando passa a prestar
atencdo a sua prépria forma de operar e procurdvessos problemas que afetam seu
funcionamento”. Assim, por meio das Dinamicas, opgr passou a refletir sobre si,
possibilitando a mudanca de comportamento, confotraehos dos relatos de alguns
participantes: “passei a enxergar o trabalho enipeqcomo parte essencial do sucesso na
vida”, “com os encontros aprendi a dividir tarefas;ompatrtilhar ideias e aceitar diferencas
com mais facilidade que antes” e “trabalho em ezjdi@ forma que flua bem, nossa equipe,
eu acho, que ficou mais unida.”

Sobre a empatia, é de notar o relato de um paatitégp“comecei a me colocar no
lugar do proximo e aceitar suas opinides, qualisadefeitos e realmente a entender as suas
atitudes”.

Houve vérios registros sobre lideranca, entre assgsobrelevam estes: “melhorou
minha lideranc¢a”, “comecei a perceber que eu tamb@sso ser uma boa lider de pessoas se
desenvolver melhor algumas qualidades”, “a ideiidi##anca também mudou”. Tais relatos
corroboram a compreensédo de Bennis (1996, p.48jimoar que “os verdadeiros lideres nao
nasceram lideres, mas se fizeram lideres e, nomnédpor conta prépria”.

Em relacdo ao comprometimento, as consideracéesacEdEmicos participantes
reforcaram a primeira andlise de que houve refleaéerca do desenvolvimento desta
competéncia, pois, para Bastos (1997), compronsetsignifica sentir-se vinculado a algo e
ter desejo de permanecer naquele curso de acamularto seus vinculos de
comprometimento com diferentes foco. Estes os mal#bos que apontam nesta direcéo:
“aumentou a responsabilidade com as tarefas a minfiadas”, “a principal modificacao foi
em relacdo ao comprometimento” e “apds 0s encompirosurei ter pontualidade nos meus
compromissos”.

A andlise das duas ultimas questdes pde a mqgagadentre os 15 académicos
participantes, somente um respondeu que 0s ensonfi® proporcionaram mudancas em
relacdo as competéncias e a seu comportamentod&sthcar que este académico raramente
relatava algo sobre si: sua posicado em relacéefl@ax@es em nada se alterava, realcando que
sua participacdo, na maioria dos momentos, se t@zisd presencial.

Este dado faculta que sejam feitas varias inteapdels, mas, como estamos
trabalhando reflexdo para o desenvolvimento, gavdremos esta questdo. Aprender implica
esforcar-se e pressupde um objetivo de aprendizageis sO se atribui sentido ao que se
aprende quando existe motivacdo intrinseca: autwsautoconceito e expectativaabala
(2010) considera que a aprendizagem sera mais nasnsggnificativaconforme a maior ou a
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menor intensidade dos fatores ou das condi¢cdesngerém na aprendizagem, sendo um
desses fatores a disposicao para aprendizafyesim, pode-se concluir que, de certa forma,
para se desenvolver alguma competéncia, sera aecessna tomada de decisdo do
individuo em favor desta. Para Sant’Anna (200%)p.& aprendizagem experimentada no
aqui e agora pode (...) fazer mudancas apropriadasomportamento, nos valores, nas
habilidades e nas crencas. (...) tal mudan¢ca géogeando o participante se dispuser,
verdadeiramente, a isso. (...) A pessoa decidesua mudanca”.

Reconhece-se, em sendo assim, que 0s encontrosr@om@aram reflexdo para o
desenvolvimento das competéncias trabalhadas. Bgeguinte, confirma-se a hipétese de
que a técnica da Dinamica de Grupo denominada Edacde Laboratorio pode encartar
alguma contribuicdo para o desenvolvimento das eténpias dos académicos do ultimo ano
do curso de Agroindustria do Instituto Federal deidacao, Ciéncia e Tecnologia de Mato
Grosso, Campus Campo Novo do Parecis.

A metodologia utilizada, envolvendo jogos, vivésciadramatizacdo, textos e
brincadeiras, proporcionou aos académicos partitgsaa reflexdo sobre seu comportamento
diante das atividades propostas sobre as compa$égue foram trabalhadas, levando-os a
recuar em situacdes reais de seu ambiente pessoiall, e profissional.

Foi possivel reconhecer que a Dindmica de Gruptribancom o que Zabala (2010)
alega ser um dos principios fundamentais do ergasocompeténcias: ensinar o aluno a ler
situacdes proximas da realidade, a partir de sogplexidade. E, ap0s essa aprendizagem,
este reproduzird seu conhecimento em outras sgsag®melhantes, de forma muito mais
competente.

Assim, comprovou-se, por meio desta metodologi@ €upossivel por em pratica
aquilo que a literatura descreve em relagédo aiéetim no sistema educacional, no que se
refere a um modelo pedagodgico que possibilite adiduos uma adaptabilidade as atuais
necessidades.

Posto isso, entende-se que foi possivel desenvolvgue Zabala (2010) propde:
trabalhar as competéncias pode constituir novatmpidiade para que o sistema educacional
enfrente uma educacdo a partir de uma visao rdcicomprometida, responsavel e global
para a formacdo de cidaddos. Uma oportunidade gaeaa educacdo redescubra sua
potencialidade como meio essencial, associado @yupara a melhoria da pessoa e da
sociedade.
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8 CONSIDERACOES FINAIS

Os autorrelatos evidenciaram que a grande maiosapdrticipantes aprendeu muito
sobre si mesmo, e isso possivelmente facilitourargiizagem em relacdo as competéncias
trabalhadas, uma vez que o autoconhecimento décaees proprios sentimentos e habilita
discrimina-los e usa-los para orientar o comportameNo entanto, vale ressaltar que cada
individuo tem que fazer sua propria escolha entc@elea quanto e quando deseja investir
neste empreendimento, que € muito particular. Assonsegue-se entender o fato de um
participante do grupo néo ter obtido os resultasperados.

Percebeu-se que as competéncias que ndo alcangarasunltado esperado ficaram
comprometidas pela visdo inicial sobre o assunt@ eserdadeiro significado desta
competéncia para os participantes, quando, em mtonpesterior, estes puderam refletir de
forma mais condizente com a realidade.

Os encontros, de forma geral, estimularam a inderaptre os membros do grupo, e a
comunicacao foi a ferramenta fundamental, j& qt@ € ponto que liga as pessoas para
compartilharem sentimentos. O relacionamento exgrngarticipantes se deu mediante a troca
de informacdes e experiéncias e, por meio da @leguderam avaliar seu comportamento
em relacdo ao outro e perceber as interfaces dargoatdo, alimentando a reflexdo para o
desenvolvimento das competéncias.

Do mesmo modo, verificamos que houve amadurecimenteferente ao trabalho em
equipe e que as vivéncias ensejaram a reflexae sobecessidade de terem um objetivo em
comum e de terem ajuda muatua. Assim, destaca-seoqueipo pbéde compreender que
precisava ficar mais unido, falar a mesma lingua panseguir éxito naquilo que perseguia.

No decurso dos encontros, os académicos puderamadggthar como estavam em
relacdo a iniciativa e perceberam que perdiam opmades por ndo agirem quando deveriam
assim proceder. Refletiram sobre a iniciativa poskar desenvolvida e estimulada, assim
como a criatividade, pois as atividades proposte@rédm os participantes a agir de forma nao
usual, ladica, espontanea, falando livremente ssbrdgimentos, fazendo uma espécie de
“desbloqueio cultural”, abrindo espaco para a &géo da criatividade.

Os académicos aprenderam novos conceitos sobrarigee tiveram oportunidade de
compreender que esta ndo é inata nem privativas Bliada: que eles podem aprender e
incorporar ao seu comportamento. Dessa forma, esjugle pensavam nao ter essa
capacidade, comecaram a se posicionar e a praticharanca no seu cotidiano.

A empatia também pdde ser entendida com mais ela@zque habilitou maior
aceitacdo das diferencas, compreensdo dos senisngrgnsamentos, atitude e opinides
alheias.

O comprometimento, tanto individual como grupaliaghte os encontros, mostrou-se
diferente dos resultados obtidos no questionaiicain mas, com a realizacdo do ultimo
encontro, os académicos puderam refletir e compegeque ndo estavam agindo de forma
tdo comprometida como imaginavam, 0 que sugeriwdamca positiva em relagéo a esta
competéncia.

Pelo que vem sendo exposto, pode-se divisar quecadémicos participantes
obtiveram insight sobre seu funcionamento. Entende-se que por ma rdflexdes
franqueadas pelas Dindmicas, a aprendizagem foi @écognicdo, pois envolveu emocdes e
sentimentos.

Assim, a experiéncia obtida com as Dinamicas de@&riundamentado na utilizagcéo
da Educacéao de Laboratorio patenteou que foi pelsstwtribuir para o processo de reflexao,
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visando a mudanca mais consistente. A metodologimipu trabalhar emocdes, razédo e
cognicéo, focando aspectos intrapessoal, interpessgrupal. Os participantes, mediante
muita reflexdo, discusséo e troca de experiénc@assideraram que lhes foi proporcionado
um aprendizado para além do ambiente da ativideeeciada.

Ao término deste trabalho, concluimos que os rada$t foram afirmativos em relacéo
a hipoétese de que a técnica da Dindmica de Grupsndieada Educacao de Laboratério pode
trazer alguma contribuicdo para a reflexdo aceocdasenvolvimento das competéncias dos
académicos do ultimo ano do curso de Agroindudoia deste trabalho. Nesse andar, vemos
a possibilidade de estender esta pesquisa a dutmass, até mesmo a professores, néao
limitada a outras Instituicoes de ensino.

Este estudo foi realizado por meio da experimentagilexdo e curiosidade pessoal.
Entendemos que nao cuida de verdade pura e acdbadauito a ser refletido e discutido no
concernente a nosso referencial teérico. Vemogessalade de que haja mais pesquisadores
investigando e investindo neste tema, pois acreddaque, por meio deste, poderemos
formar cidadaos e profissionais mais humanos, dapas para os diferentes papéis que a
sociedade impoe.
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Anexo A

Primeiro questionario

UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO

.
all U F R RJ DECANATO DE PESQUISA E POS-GRADUAGAO

UNIWVERSIDADE FEDERAL RURAL
DD RIO DE JANEIRC

INSTITUTO DE AGRONOMIA

PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM EDUCACAO AGRICOLA

MestrandaMARISOL MARTINS VINCENSI MAscoAruLI

Orientadora:Prof2. Dr2. SILVIA MARIA MELO GONCALVES

Questionario

Este questiondrio apresenta questdes relacionadas com o dia a dia das pessoas, seja no trabalho
ou em quaisquer outras situagoes. Por gentileza, seja o mais sincero possivel, pois suas respostas
serdo de grande importancia para a realizagao deste trabalho.

Muito obrigada!

Idade: Sexo: ( ) feminino ( ) masculino Trabalha: ( )sim
( )ndo

Estado Civil: ( ) solteiro ( ) casado oficialmente ou nao.

1. Como vocé se sente tendo que tomar iniciativa ou comecar alguma atividade? Que emocgées

estas situacoes despertam em vocé?

2. Vocé se acha criativo? Por qué?
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3. Vocé consegue se colocar no lugar de outra pessoa? Como vocé se sente nestas situagcées?

4. Em quais situacGes vocé encontra maior dificuldade em colocar-se no lugar do outro?

5. Vocé consegue realizar trabalhos em grupo? Como vocé se sente tendo que trabalhar em

grupo?

6. Como vocé avalia sua comunicacdo com as pessoas? Vocé se sente compreendido por elas?

Por qué?

7. Diante de uma situagdao em que vocé tenha que tomar uma decisdo, como vocé reage? Isso

desperta quais emogdes em vocé?
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8. Como vocé avalia seu autoconhecimento? Por qué?

9. Paravocé, como é relacionar-se com as pessoas?

10. Qual a importancia destes relacionamentos para vocé?

11. Vocé se sente comprometido com as tarefas e trabalhos que realiza? Por qué?

12. Vocé se acha lider? Em quais situacdes vocé exerce lideranca? Como vocé se sente?
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Anexo B

Programacéo dos encontros

1° ENCONTRO

Tema: AUTO-CONHECIMENTO

Objetivo: Trabalhar o auto-conhecimento

Materiais: cartolina, lapis de cor, canetinha, revistaspues cola, folha sulfite, tinta

guache.

Atividades: Construcao da Historia da vida e avaliacdo da Raddda
Descricao das atividades:
> Construcdo da sua histéria de vida.

Cada participante recebem uma cartolina, o fagditaconvida o grupo a usar os mater
gue estdo sobre a mesa para construirem sua aigedvida.

ais

Fechamento

> Cada participante expfe para o grupo a sua histériada e a avaliacdo q
fez em relacdo a sua roda da vida.

Facilitador questiona ap0s todas as apresentacoes:
Qual o sentimento em fazer as atividades?
Qual o sentimento em escutar a historia do colega?

Como vocés percebem agora a forma que esta adaf vi

v V V VvV V

O que ficou?

ue
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2° ENCONTRO

Tema: CRIATIVIDADE

Objetivo: Estimular a criatividade, a reflexdo sobre supartancia e a falta do seu uso
dia-a-dia

no

Materiais: cartolina, lapis de cor, canetinha, revistaspues cola, folha sulfite, tint

guache, tinta brilhosa, brilho, papel aluminioxeaaide pizza, palito para espetinho, palito de

dente, papel crepon varias cores, papel salofam@sveores, elastico, CDs.

Atividades: Breve resumo sobre a criatividade Baile de Mascaras
Descricao da atividade:
> Jornal

Consiste na fala de todos de como foi a semanétidmiencontro até este.

> Baile de Mascaras
Instrugéo:

O facilitador comunica que todos sdo membros de emmaresa de Eventos, e esta emp
recebeu um premio por ser a melhor do mercadoimAagliretoria vai promover um bai
de mascaras, no entanto todos deveram organieatag inclusive fabricar as mascaras.

> Fechamento
» Qual o sentimento em fazer as atividades?
» O que percebem?

» O que ficou?
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3° ENCONTRO

Tema: COMUNICACAO

Objetivo: Reflexdo sobre a importancia da comunicacéo eostos setores da vida

Materiais: etiquetas de sulfite com palavras/frases e adesivo

Atividade:

>

Jornal
Consiste na fala de todos de como foi a semanétidmencontro até este.

YV V VYV |V

>
>

FONTE: 100 jogos para grupos de Ronaldo Yudi Kzdro

Dinamica: Ro6tulos
Instrucdes:

Propor ao grupo a discussdo sobre o tema: Educarsfialias de hoje, ao fing
deverdo apresentar uma ou mais solucdes para emab Terdo 15 minutos parg
debate;

Essa discussao, no entanto, sera realizada deoamomta consigna que cada pes|
levar na testa;

Palavras usadas para a consigna.CONCORDE COMIGO, AGRIDA-ME
DISCORDE DE MIM, IGNORE-ME, SOU SENSATO, MENTIROS
SUPERFICIAL, AGRESSIVO, SENSIVEL, INTELIGENTE, ESTMOSO

PRECONCEITUOSO, DEBOCHE DE MIM, REFORCE MINHA |D£l|
APLAUDA-ME, INCENTIVA-ME A FALAR MAIS

|

Soa

Fechamento
Qual o sentimento em fazer as atividades?
O que percebem?

» O que ficou?
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4° ENCONTRO

Tema: RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

Objetivo: Reflexdo sobre Relacionamento Interpessoal

Materiais: Jogo Tangran e uma caixa de Bombom.

Atividades:

> Jornal

» Dinamica: Tangran
Instrucoes:

a) Contar a histéria do Tangran para sensibilizarasiqipantes;

b) Propor a atividade que consistira em formar o matonero de figuras num temy
estabelecido, o grupo que conseguir ganha o pr&nierificar se tem duvidas;

c) Dividir os participantes em grupos, de acordo caynantidade no salao;

d) Entregar um tangran para cada grupo;

e) Entrega-se a primeira figura ou as figuras e corgogo;

f) Observar os comportamentos e 0s papeis que apanecgrapo;

g) Encerra-se o periodo, verifica qual o grupo quedemaior numero e entregar
prémio;

h) Recolher os tangrans;

DO

i) HISTORIA DO TANGRAN |

"Conta a lenda que um jovem chinés despedia-seuwlemsstre, pois iniciara uma grande

viagem pelo mundo. Nessa ocasido, o mestre entibgaun espelho de forma quadrada

disse: - Com esse espelho vocé registrara tudovgqudurante a viagem, para mostrar

me na volta. O discipulo, surpreso, indagou: - Mas mestre, como, com um simp
espelho, poderei eu Ihe mostrar tudo o que encodineante a viagem? No momento

em gue fazia esta pergunta, o espelho caiu-lhevdass, quebrando-se em sete pecas|

Entdo o mestre disse: - Agora vocé podera, com essas sete pegastruir figuras
para ilustrar o que viu durante a viagem.

h

les

> Fechamento
» Qual o sentimento em fazer as atividades?
» O que percebem?

» O que ficou?
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5° ENCONTRO

Tema: TRABALHO EM EQUIPE

Objetivo: Reflexdo sobre a importancia do Trabalho em Egpgra obter bons resultad
em varios setores da vida.

Materiais: Tintas de tecido para servir de objeto da atividade

Atividades:

> Jornal

Consiste na fala de todos de como foi a semanétidmiencontro até este.

> Dinamica: Escravos de JO.
Instrugéo:

O grupo deve sentar-se em circulo . Cada integrestebe uma tinta de tecido e ds
segura-la com a méo direita, comegcam a brincadsassando a tinta para o colega ao Iz
conforme as instrucdes da facilitadora.

0S

Bve
hdo,

> Fechamento
» Qual o sentimento em fazer as atividades?
» O que percebem?

» O que ficou?
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6° ENCONTRO

Tema: EMPATIA

Objetivo: Reflexdo sobre a importancia da empatia naséetac

Materiais: Video Mauricio - 8° Habito

Atividades:

> Jornal

Consiste na fala de todos de como foi a semanétidmencontro até este.

» Dinamica: O julgamento
Instrugéo:

Facilitador convida a turma a dividirem-se em 2ifds uma frente a outra sentados
lados laterais da sala, e comunica que o0 grupb exst um tribunal para julgarem seg
ABORTO é ou nao permitido. Assim uma turma defeedeutra condena. Apds !
minutos de discussdao muda-se 0s papeis, quem defeisdia condena e quem condé
defende. Mais 15 minutos para a realizacéo deadeid

> Fechamento
Qual o sentimento em fazer as atividades?
O que percebem?

Como é mudar de posi¢do?

YV V VY V

O que ficou?
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7° ENCONTRO

Tema: Lideranca

Objetivo: Reflexdo sobre o papel de um lider

Materiais: papeis, lapis ou canetas.

Atividades:

> Jornal

Consiste na fala de todos de como foi a semanétidmwencontro até este.

Dinamica: QUALIDADE DE UM LIDER
Instrucao:

Os participantes devem discutir e levantar as dadés que acreditam ser inerente
um verdadeiro lider. Essas deverao ser registradasa folha de papel;
Nota: A quantidade dessas caracteristicas deve ser &guaétade do numero (
participantes.
Apés a discussédo, cada participante escolheraralgadéa formar uma dupla e un
caracteristica a ser representada;

Cada dupla criard uma imagem, utilizando-se do rprégorpo para demonstrar
atributo escolhido. ApdOs a apresentacdo de togesnite-se que as dupl
experienciem a imagem de cada uma, podendo contrdmm sugestdes pa
mudancas, desde que aprovadas pela dupla original;

» Ao final, o grupo devera construir uma imagem Urdoan todas as caracteristiq
apresentadas, podendo definir, entdo, o conce#t® gualidades de um verdade
lider;

» Comentarios.

Nota: O Coordenador deve verificar, na imagem grupahaskgacao entre as caracteristig

ja que sao inerentes ao papel do lider.

YV V V VVYV

> Fechamento
> Qual o sentimento em fazer as atividades?
> O que percebem?

» O que ficou?

Bibliografia: Yozo, Ronaldo. 100 jogos para grupasna abordagem psicodramatica p
empresas escolas e clinicas — Sao Paulo: Agoré, 199
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8° ENCONTRO

Tema: TOMADA DE DECISAO

Objetivo: Reflexdo e desenvolvimento da Tomada de decisdo

Materiais: ndo ha

Atividades:

> Jornal

Consiste na fala de todos de como foi a semanétidmencontro até este.

» Dinamica: Navegando ao Mar

Instrugéo:

O Facilitado divide a turma em 3 subgrupos, die tpdos estdo em alto mar e convida

0s

a vivenciar esse momento. Derrepente vem um @asoadio que enfrentardo uma grande

tempestade.

e O que irdo fazer para ndo serem atingidos?

* Chegou a noite e junto com ela a tempestade. Oestarmuito agitada,
VOCés ndo conseguem controlar o barco, voces csadme os objetos, Qs
objetos caem sobre as vocés, ndo da para paragemem sentados. |E

momento de decidir o que fazer?

* A tempestade passou, no entanto o barco estadorasanaioria da comida

foi extraviada, restou pouca agua doce, a trgiwlando consegue ped

socorro e nao terdo mais como sobreviver se toglasnaarem, por falta de
comida e pela estrutura do barco que ja ndo supamta pesso. Desia

forma tera que ser escolhido 2 pessoa para seir@iea ao mar, s6 assim
restante da tripulagdo conseguira sobreviver. idaetquem saira,

Fechamento
Qual o sentimento em fazer as atividades?
Como é ter que tomar decisédo?

O que sentiu guem teve que ser atirado ao mar?

YV V V V VY

O que sentiu quem ficou?

» 0O Que fica?
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9° ENCONTRO

Tema: COMPROMETIMENTO

Objetivo: Reflexdo sobre o comprometimento de cada umasoovisas que perpassam sua
vida, administracdo de tempo, Poder de decis@i@unstancias da vida; Perdas; Valoreg do
grupo; Estratégias de melhorias.

Atividades:
Jornal

Consiste na fala de todos de como foi a semanétidmiencontro até este.

» Dinamica: Comprometimento

Materiais: bolinhas de papel amassado.

Instrucdo: O facilitador convida os participantes a ficarempéee formem um circulo. O
facilitador da uma bolinha a um participante, dsiclal aleatoriamente, e este joga a bolinha
para outro colega, este ao pegar dira — “esseé md@u comprometimento” e joga para outro
gue repetira a mesma coisa, com o passar do terfgmilitador introduz outra bolinha e vai
introduzindo outras.

Conforme o jogo for passando estara as 10 boliehtag eles, sendo lancadas por pessoas
diferentes e falando a frase — “esse ndo é meurconghimento”.

No climax da dinamica, provavelmente, ocorrera goexra, alguns se manterao afastagos,
outros comecardo a segurar a bolinha para si,ojdgardo a bolinha de qualquer maneira,
sem foco preciso.

» Dinamica: Adaptacdo da dinamica os 7 papeis. €@ comprometimentos)
» Material necesséario Papeizinhos em grande quantidade.

PROCEDIMENTOS:

1. Os componentes sdo convidados a sentar em ciroagl@lido ou sentadoa) e a pegar
sete papeizinhos dos que estdo no centro;
2. Facilitador convida para que cada um escreva @ceghpromissos que considera
mais importante em sua vida, e que desempenha.eXeonpb (ser mae/pai, avo/avi
filno/filha, ser profissional, amante, esposo/esspaidada/cidadao, praticante de algum
culto religioso ou partido politico, etc);
3. ApoOs todos terem preenchido os papéis, o facilitpgode que coloquem os mesmos
em fila indiana a sua frente, segundo critériosed®po dedicado, de forma que o papel
gue ocupe mais tempo, que demanda o maior niumemnorde do dia-a-dia usual, estara
mais perto do corpo. Aquele com menor numero dadidias ocupadas ficara em
sétimo lugar.
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4. O facilitador vai discorrendo sobre nossa vida. sie que tenhamos em mentg

necessidade de ampliar nosso tempo, a vida vaieneslvendo e acabamos, mui
vezes, dedicando um tempo bem menor para coisgslgaeos importantes, a ponto
parecerem quase insignificantes no nosso balampeienal. Assim convido vocés

D
QD

as
de
a

retirar o sétimo papel (os participantes tiramlbete que esta em 7° lugar). Ai as vezes,

nos enchemos de boas intengdes, de maior atuagddda nos envolve, vem um no
compromisso, imprevisto, que nos absorve, e acabagual, sem dedicar mais tem

aguelo a que haviamos nos proposto, e perdemagindepapel. Convido-0s a retirar
bilhete que estd mais distante de vocés. Ai apargna mudanca maior, uma

VO

po
(0]

transferéncia de ambiente de trabalho, ou mesmonawm emprego, uma nova atividade,

e acabamos perdendo mais um papel. Convido vacéstirar o terceiro pape
Sacudimo-nos em nossa bases, propomo-nos mudaiggsie alguém de nossa fam
bem proximo sofre um acidente, ou n6s mesmos, @spraos envidar tempo e dinhe

lia
ro

para mudar esse imprevisto. E acabamos perdeqdarto papel. E, de repente, damo-
nos conta de que as coisa mudaram muito, muitodesapassou e ndo concretizamos

muitos de nossos planos e , sem nos darmos cetam@s abandonando mais um pa
0 quinto papel. Estamos agora com apenas dd@squ& a vida pode dar uma virad

pel,
a e

estamos diante de uma chance de incorporar um papel. Quem quiser, pode pegar

mais um bilhetinho e incorporar um novo papel.

. Fechamento

> Qual o sentimento em fazer as atividades, quandmésvgogavam 0
compromisso?

> Como foi ter que perder um compromisso?

> Como voceés lidam com o comprometimento na vidaa Ehédsma maneira?
> Quanto surge alguma necessidade de comprometinmentua vida, de

guem € o comprometimento?

> Como vocés avaliam essa afirmacdo. “O comprometonede um € 0

comprometimento de todos”
> O que este tipo de visédo acarreta?
Qual foi 0 sentimento em poder resgatar um comptioreato?

> E possivel almejar a melhoria continua sem o comptionento das pessoa|
» OBS: na coordenacédo eu adaptei algumas falas. akisol
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Anexo C

Questionario Final

UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO

18 DECANATO DE PESQUISA E POS-GRADUACAO
X U F R R INSTITUTC? DE AGRONOMIA ‘
I.JNIUEI':';II:!NJIZ FEDERAL RURAL L ~ ~ re
B0 RIO DE JANEIRO PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM EDUCACAO AGRICOLA

MestrandaMARISOL MARTINS VINCENSI MASSAROLI

Orientadora:Prof2. Dr2. SILVIA MARIA MELO GONCALVES

Questiondrio

Este questiondrio apresenta situagdes relacionadas ao dia a dia, seja no trabalho ou em outras
situagdes. Por gentileza, seja o mais sincero possivel, pois suas respostas serdo de grande
importancia para a realizagao deste trabalho.

Muito obrigadal!

Nome:

Idade: Sexo: ( ) feminino ( ) masculino Trabalha: ( )sim
( )ndo

Estado Civil: ( ) solteiro ( ) casado oficialmente ou ndo.

1. Como vocé se sente quando necessita tomar alguma iniciativa ou comegar uma nova
atividade?

2. Como vocé avalia sua criatividade hoje? Por qué?

3. Vocé consegue se colocar no lugar de outra pessoa? Como vocé se sente nesta situagao?
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4. Em quais situagGes vocé encontra maior dificuldade em se colocar no lugar do outro?

5. Como vocé avalia seu desempenho em atividades em grupo? Quais sdo seus sentimentos ao
trabalhar em grupo?

6. Como vocé avalia sua comunicagdo com as pessoas?

7. Como vocé se sente diante de situa¢cdes em que tenha que tomar alguma decisdo? Como
vocé reage?

8. Como vocé avalia seu autoconhecimento? Por qué?

9. Como é para vocé relacionar-se com as pessoas?

10. Qual a importancia destes relacionamentos?
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11. Hoje, como vocé avalia seu comprometimento com as tarefas e trabalhos que realiza? Por
qué?

12. Vocé se acha lider? Em quais situaces vocé exerce liderangca? Como vocé se sente?

13. Com a participacao nos encontros, vocé percebeu alguma diferenca em relagdo as
suas competéncias? Em caso afirmativo, escreva em poucas linhas quais foram estas
modificacdes.

14.Com a participagdo nos encontros, vocé percebeu alguma mudangaem seu
comportamento em alguma situacdo de sua vida? Em caso afirmativo, escreva em
poucas linhas quais foram estas modificacGes.
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Anexo D

Fotos dos encontros

1° Encontro - Autoconhecimento
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4° Encontro — Relacionamento Interpessoal

5° Encontro — Trabalho em Equipe

6° Encontro - Empatia
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9° Encontro - Comprometimento
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