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“Ora, comunicagdo é educacdo. Nada se comunica
sem que os dois agentes em comunicacdo — 0 que
recebe e o que comunica — se mudem ou se
transformem de certo modo. Quem recebe a

comunicacdo tem uma nova experiéncia que lhe

transforma a prépria natureza. Quem a comunica,

por sua vez, se muda e se transforma no esforgo par

formular a sua propria experiéncia. Ha, assim, uma

troca, um mutuo dar e receber. Neste sentido, toda
relacéo social que seja realmente vivida e pasitap

€ educativa para os que dela partilham.”

John Dewey
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RESUMO

A publicacdo do Decreto N. 5.707 pelo Governo Fadem 2006 orientou que os 6rgaos
publicos adotassem, preferencialmente, a politieagdstdo por competéncias para o
desenvolvimento dos servidores publicos federassThbunal de Justica do Distrito Federal
e dos Territérios — TIDFT, a implantagdo desse tbode gestdo iniciou-se em 2009. O
conceito de competéncias baseia-se tradicionalmer® dimensdes conhecimentos,
habilidades e atitudes (Duraagud Brandao; Guimaraes, 2001, p. 10). Ja o modeledtg

em tela visa identificar as lacunas de competéntega®rganizacdo a fim de promover o
planejamento e a execugcao de acdes que possammisiagri (lenagaapud Brandao;
Guimaraes, 2001, p. 11). Apurou-se que, no TIDRatributo atitudes ndo vem sendo alvo
de acles sistematicas de capacitacdo, o que pouwameter o desenvolvimento integral
dos servidores. Amparada por uma andlise acurategdacao relativa a gestdo de pessoas
no ambito do servigco publico federal, esta mondgrapresenta a metodologia de jogos
teatrais e de sensibilizacdo como uma possibilidealea a supressdo das lacunas de
desenvolvimento de atitudes organizacionais no TJDEndamentando e relacionando as
atividades propostas as exigéncias e especificgdadie capacitacdo em ambientes
organizacionais.

PALAVRAS-CHAVE: gestdo por competéncias, servidores publicos, des&mento de
atitudes, metodologia de jogos teatrais e de sénai#o.

ABSTRACT

The Decree number 5,707 published by the Brazikaeral government in 2006 established
that state agencies should preferably adopt a cempe-based management policy for their
civil servants. In the Justice Court of the Fed@&aslrict and Territories (Tribunal de Justica
do Distrito Federal e dos Territorios — TIDFT), lewpentation of this management model
began in 2009. The notion of competece has beeedbas the dimensions of knowledge,
skills, and attitudes (Durand apud Brandéo; Guiesrd001, p. 10). This management model
seeks to identify competence gaps in the orgaoizatn order to promote the planning and
implementation of redressive actions (lenaga aprashdfo; Guimaraes, 2001, p. 11). In the
TJDFT, it was found that the attribute « attitudénas not been approached by means of
systematic capacity-building actions, and that thesy compromise the full development of
its personnel. Based on an accurate analysis detiglation on people development in the
federal public service, this monograph presentes rttethodology of theater games and
sensibilization as an alternative for approachiftg tgap of organizational attitude
development in the TIDFT, grounding and relatiregahbtivities proposed to the demands and
specificities of capacity-building in organizatioesavironments.

KEYWORDS: competence-based management; civil service; dtilevelopment; theater
game and sensibilization methodology.
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INTRODUCAO

“Diz-se que o teatro tem o ‘poder’ de transformguedes que dele
fazem sua pratica — muito mais do que aqueles cioenam como
espectadores.”.

(Gilberto Icle)

Fiz teatro amador durante todo o periodo do ens#sico, em Minas Gerais. Ao
concluir o 3° ano do ensino médio, eu e um amigoof contratados como instrutores de
teatro pelo colégio em que estudavamos, para manisficinas no turno contrario ao das
matérias regulares. Posteriormente, tivemos a weiaferecer orientacdo para apresentacdo
de trabalhos orais ndo apenas aos alunos matmsuteasd oficinas, mas a todos os estudantes
da escola. O projeto foi muito bem sucedido! Algoirsquietou dentro de mim e resolvi
guardar a semente. Pouco tempo depois prestei rsonpublico em Brasilia e, aprovada,
mudei-me para essa cidade de céu e horizonte isienso

Em 1998 tomei posse no Tribunal de Justica do iigkederal e dos Territorios
— TIDFT e acabei me distanciando do teatro. Comadeea publica, minhas primeiras
experiéncias profissionais foram pautadas pelaaséons de que, embora detivesse as
habilidades e os conhecimentos técnicos necesgatiasatuar com maxima eficiéncia, nunca
obtinha o reconhecimento almejado. Minhas dificdéta decorriam da inadequacdo que
sentia em relacdo a formalidade do ambiente, ongpiéevava a, frequentemente, equivocar-
me em minhas relacdes profissionais. Assim com@mmde parte das profissdes, 0 servigo
publico possui um cdodigo de conduta formal, masbtamum que nédo é explicito e que, no
entanto, deve ser incorporado a rotina laboral paease possa alcancar o éxito profissional.
Entretanto, eu ainda ndo havia compreendido a fhiogaagem que aquele universo me
propunha e nao percebia que, para decifra-la, fmsi@enas que eu me dispusesse a jogar.

No ano de 2007, lotada no Servigco de Capacitag@®senvolvimento de Pessoal
do Tribunal, fui indicada para um treinamento sobestdao por competéncias e tive o
primeiro encontro com o que seria 0 catalisadoa pana mudanca na antiga perspectiva. Vi
entdo germinar a semente que, no passado, o ehsiteatro ja lancara em mim e dei-me
conta de que os estudos voltados a docéncia ern fatisavam voltar para a minha vida,

pois, finalmente, eu encontrara um problema!
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Competéncias podem ser definidas como o conjurgo cdnhecimentos,
habilidades e atitudes que séo necessarios pdcarca de um objetivo, como demonstra a
Figura 1. Aprimorar os trés atributos de forma KEow@da é fundamental para o
desenvolvimento integral dos servidores. Nao bgstase detenha o conhecimento (saber)
sobre um assunto. E necessario, também, que seyaonmes habilidades (saber fazer) e se
estimulem as atitudes (querer fazer) necessariast@umentalizacdo e a efetivagdo desse
conhecimento (Durand, 200&pudBrandé&o; Guimaraes, 2001, p. 10).

1 Informagio

Conhecimentos<® Saber o qué
¢ Saber o porqué

COMPETENCIA

N

Habilidades

—— —ey
! Técnica ¥ Quero fazer
* Capacidade ¢ Identidade
+ Saber como ¢ Determinacio

Figura 1: As trés dimensdes da competéncia

Fonte: Duran@pudBrand&o; Guimaraes, 2001, p. 10.

O TJDFT iniciou a implantagdo do modelo de gest@ocpmpeténcias em 2009,
no intuito de mapear e avaliar os conhecimento$fiabdidades e as atitudes esperadas dos
servidores, a fim de estabelecer critérios objstipara o direcionamento das acdes de
desenvolvimento da forca de trabalho da institu{¢éoagaapud Brandao; Guimaraes, 2001,

p. 11). Esse modelo permite que os requisitosidatips para a atuacao ideal do servidor ndo
figuem restritos a um universo de subjetividade®, gue sejam possiveis exigéncias
arbitrarias por parte dos gestores. Nesse contegéde ao servidor buscar seu
aperfeicoamento nos aspectos que estejam defisifddrnando-se apto a desempenhar suas
funcbes de acordo com as competéncias mapeadas patacargo. A Administracio cabe
disponibilizar os treinamentos necessarios ao debgmento dos servidores.

Atualmente, embora o foco da oferta de capacitagéda seja o desenvolvimento

de conhecimentos e habilidades, percebe-se quabanét vem buscando solugbes para
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promover também o desenvolvimento de atitudes. Agewvolver atitudes positivas, nao

apenas no que tange aos aspectos profissionaistamé®&m no que se refere as relagbes
interpessoais de forma mais ampla, o servidor teenaais produtivo e comprometido com a
organizacdo. Por esse motivo, acdes educacionkilas a essa conquista podem ter valor
estratégico para os ambientes institucionais.

No entanto, tendo em vista que as atitudes relaniese a subjetividade dos
individuos, a contratacdo de capacitacdes que demesn ndo apenas a subjetividade, mas
também a alteridade, e que, ao mesmo tempo, atesslaspecificidades relativas a educacao
de adultos em ambientes corporativos, apreserdiiida como um desafio para as areas de
treinamento e desenvolvimento.

Acredito que o teatro atenda com propriedade a @sssnda de capacitacao.
Este trabalho, portanto, apresenta-se como umagi@para o desenvolvimento de atitudes
organizacionais no TJDFT. A implantacéo de oficidasdesenvolvimento de competéncias
por meio das metodologias de jogos teatrais e mlskzacido pode proporcionar ao servidor
um espaco para conscientizacdo de si e do outr® apautoexpressao e para a ampliacao dos
recursos necessarios a comunicacao eficaz. SqbgwoGramigna (1993, p. 3) nos explica o
seguinte:

Antes de atividade ludica, o jogo € um instrumedts mais importantes na
educacdo em geral. Por meio deles, as pessoastaxehabilidades necessarias ao
seu desenvolvimento integral e, dentre elas, aadipdina, sociabilidade,
afetividade, valores morais, espirito de equipeom lsenso. Durante 0s jogos as
pessoas revelam facetas de seu carater que nomtelm&o exibem por recear
sancdes. Devido ao ambiente permissivo, as viversd® esponténeas e surgem
comportamentos assertivos e nao-assertivos, tedi@dh por meio de analise
posterior ao jogo. As conclusfes servem de baserpformulacdes ou reforco de
atitudes e comportamentos.

O jogo é como um exercicio que prepara o indivighi@ a vida.

Para Spolin (2008, p. 29), “um jogo € um conjurga@gras que o jogador aceita
compartilhar. As regras ndo restringem o jogadas tazem com que o jogador permaneca
no jogo”. A atitude do servidor em relacao ao thab& um dos fatores que determinam como
as regras implicitas e explicitas pertinentes &itungio serdo compreendidas, aceitas e
compartilhadas. O jogo exige agdo, exige um pas&iento diante de instrucdes. Além
disso, 0s jogos teatrais sdo cooperativos, nao etmps; estimulam a espontaneidade, a
autodisciplina, a autorresponsabilidade e a atuagd@@rupo; auxiliam no desenvolvimento
de atencéo focada, criando oportunidades paraasp@ccao e a autorreflexdo; promovem a
expressividade e o autoconhecimento; sensibilizgogador para o convivio com 0 outro,

favorecendo o respeito a alteridade.
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Em uma oficina de jogos teatrais, o foco semprilirdsna propria pessoa, que
tera a possibilidade de desenvolver sua capacuagrgar (Ryngaert, 2009), compreendendo
melhor os papéis em que atua e estabelecendo amexéis produtivas com os demais
protagonistas. Nesse sentido, qualguer mudancditddes decorrente da realizacdo deste
trabalho no TIDFT que seja positiva para a vidaeteidor sera bem-vinda, ainda que néo
esteja necessariamente relacionada com o trabAfiwal, é preciso que as Instituicdes
deixem de implantar acdes com objetivos meramdiltianistas, passando a “proporcionar a
formacdo critica, criativa e autbnoma do individiesenvolvendo-o como conteudo cultural”
(Maciel , 2009, p. 21).

No primeiro capitulo deste trabalho serd apresentadcontexto do servico
publico, tanto de forma genérica quanto em relagdicespecificidades do Tribunal. Os
conteudos abordados nas obras de Augusto BoakPlear Ryngaert, Fabio Otuzi Brotto,
Gilberto Icle e Jacob Levy Moreno, entre outrog, agresentados no segundo capitulo como
as fontes que proveram a fundamentacgéo teoricagpaoastrucdo da presente proposta. No
terceiro capitulo, tratarei da proposta pedagogida planejamento de curso, desenvolvidos
para fins demonstrativos. Por fim, discorrerei solar aplicabilidade desta abordagem
pedagogica em ambiente corporativo, expondo miobaslusdes.

E importante destacar que a oficina, inicialmergendada para o inicio de
novembro de 2013, ndo pdde ser realizada deviddr@sarga de atividades administrativas
da area de gestdo de pessoas, que passa por usssprae reestruturacdo de atribuicdes.
Entendemos que, ainda assim, este trabalho cungmre seus propdsitos, ao analisar a
legislacéo referente ao desenvolvimento de pessoa@mbito do servico publico federal;
identificar lacuna, no TJDFT, no que se refere assedvolvimento de atitudes
organizacionais; e, por fim, apresentar a metodaldg jogos teatrais e de sensibilizacao
como uma possibilidade para a supressédo dessaalafunmtdamentando e relacionando as
atividades propostas as exigéncias e especificidadie capacitagdo em ambientes

organizacionais, como veremos a segulir.
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1. APRESENTANDO O CENARIO

“As atitudes e comportamentos sdo 0s objetivosipai®ms, e s6 ha
uma forma de encarar os individuos capazes de pramhu como
pessoas, ndo como recursos.”

(André Luiz Fischer)

1.1. O contexto do Servico Publico

A progressao na carreira no ambito do setor paibiéan peculiaridades que
tornam imprescindivel o estabelecimento de poktida gestdo de pessoas especialmente
desenvolvidas para essa realidade. No servicoqmjlaiinstituicio da estabilidade funcional
é considerada o maior diferencial em relacdo daiiva privada, onde a manutencdo dos
empregos depende do desempenho e da capacidadeddedm do funcionario. A Lei N.
8.112, de 11 de dezembro de 1990, que dispde sobegime juridico dos servidores
publicos, estabelece que a estabilidade somenter&leser adquirida ao fim do estagio
probatério.

Durante esse periodo e, em muitos casos, tambénguat atinja o final da
carreira, o servidor € constantemente avaliadoemanto, ainda que os deveres do servidor
sejam regulamentados por legislacdo especificareders quais o artigo 116 da Lei N.
8.112/90 e o Decreto N. 1.171/94, que estabelggédigo de Etica Profissional do Servidor
Publico, o exercicio desses deveres muitas vezeé passivo de fiscalizacdo efetiva. Como

nos afirma Santos (2011, p. Xlll), verifica-se que:

A existéncia de rarissimos casos de demissdo ndacsepublico demonstra a
fragilidade da administracdo em coibir comportamg&nincompativeis com o
Ministério Publico. Além disso, a aprovacao no gstgrobatorio tornou-se mera
formalidade, pois, tdo escassas quanto as demissdexoneracdes nessa fase de
experiéncia e demonstracéo da vocacéo para serpiilldico dependem de registros
e atitudes gerenciais que, via de regra, sdo atmfggkblo paternalismo e
corporativismo caracteristicos da administracadigailbrasileira.
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Além disso, podemos afirmar que, embora o servekja acompanhado e
avaliado por algum tempo, geralmente ndo ha ogéotgpara que possa, segundo Tozzi
(2010), “desenvolver novas habilidades, soluciopaoblemas comportamentais e até
reavaliar seu plano de carreira”. Isso se deve atdetno de gestédo tradicionalmente adotado
pelo setor publico, de inspiracdo taylorista, gée nostuma dar margens para uma atuacao
criativa e autbnoma, restringindo o servidor afteremeramente operacionais, COmo nos
explica Schikmann (2010, p. 13):

Elementos da tradi¢éo legalista e formal da adtnagéo publica, combinados com
tracos culturais como o patrimonialismo e o indistismo, quando contrastados
com os atributos idealizados de uma burocracidagsiohal como a impessoalidade
e 0 mérito, entre outros, culminam na geracdo deammbiente complexo e
desafiador para a gestéo de pessoas nas orgarsizagiieas.

Essa heranga forjou um estilo gerencial com tramatritarios, permeado de
relacbes por vezes excessivamente formais e, paiadente, carentes de
padronizacdo. Nesse contexto organizacional, emendm eficiéncia, assume
destaque um arranjo mecanicista ao estilo tayboest que aqueles que realizam
atividades operacionais pouco sdo estimulados aapdormas alternativas de
gestdo, provocando com isso uma cisdo entre o @peeh e o intelectual. Além
disso, as barreiras a mobilidade funcional e asitesas organizacionais rigidas
reforcam a forma de funcionar que ndo mais respawémperativo de uma
realidade complexa e multifacetada, tanto no gaeatipeito as demandas sociais
quanto aquelas advindas do concerto dos servigatdgcos, notadamente no que
concerne a carreiras, realizacéo e reconhecimeofisgonal.

Nesse contexto, fenbmenos disfuncionais extremdsmapor vezes emergir, [...]
configurando expressodes de clientelismo, déficksitocraticos e de transparéncia
na gestdo de pessoas. A exacerbacdo desses trazgggmz de promover um
mecanismo que opera na contramdo da busca potadssi Isso porque ndo
enfatiza o desempenho e nem incentiva a buscartecsipmento e a aquisicéo de
competéncias a serem aplicadas na organizacdo qmopésito de alcancar seus
objetivos e metas estratégicas.

Essa situacdo tende a se agravar quando, aoratinfnal da carreira, o
desenvolvimento profissional do servidor deixa eleacompanhado e avaliado. Além disso,
as chances de obter uma remuneracdo melhor pass@peader da ocupacao cargos de
confianca ou da atribuicdo de funcdes comissionayles costumam ser escassas. De acordo
com Schikmann (2010, p. 15), os mecanismos de reragao que dissociam 0 vencimento
do desempenho tendem “a provocar a inércia e a fdd# comprometimento dos
funcionarios”.

Somado a esse quadro, percebe-se que a ampliagdo padliticas de
estabelecimento de metas, ndo apenas pelos prapgaes, mas também por instituicbes
externas de promocdo de controle e fiscalizacaqliam a pressdo para o alcance de

resultados, levando frequentemente a sobrecargfrabalno. Em alguns casos, podem

acontecer episodios de assédio moral, que muitassv@aparece como uma estratégia de
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defesa psiquica diante das multiplas exigénciasspes e seducdes organizacionais” (Soboll,
2008, p. 23).

Em geral, esses procedimentos tendem a elevadize$ de estresse ocupacional,
podendo resultar em reacfes psicoldgicas (raivsie@ade, frustracdo, ansiedade), fisicas
(tontura, dor de cabeca, taquicardia, problemasestais e doengas como as coronarias e
cancer) e comportamentais (Spector, 2010, p. 432ktresse pode influenciar negativamente
na satisfacdo, envolvimento e desenvolvimento deicke no que tange ao trabalho e no
comprometimento organizacional, podendo provocasgage emocional, intencdo de
abandonar o emprego, sintomas na saude e absemt@fsch, p. 440). A motivacdo dos
trabalhadores também costuma ser afetada (Ibid44@). Esses sintomas geralmente
produzem uma reducdo da eficacia e da produtividaaletrabalho e dificuldades de
relacionamento com o0s colegas e 0s superiores atesdio que representa prejuizos tanto
para os servidores quanto para a Administracaddadbl

Todas essas questdes impactam diretamente no aganizacional das
instituicdes, comprometendo ainda mais a obtengaaabultados que devem ser alcancados.
O construto clima organizacional trata da manedra que as experiéncias dos individuos em
relacédo a diversos aspectos do trabalho interfe@mercepcdo que compartilham acerca das
politicas e as praticas da organizacédo, orientarmggulando “os comportamentos individuais
de acordo com os padrboes determinados por ela” JKoypeCotiis, 1991apud Puente-
Palacios, 2010, p. 312). Em outras palavras, epeém dos servidores no tocante ao padrao
de comportamento da organizacéo interfere direttar@am seus proprios comportamentos.

Comportamentos sdo as acdes objetivamente obseviraticadas pelos
individuos. J& as atitudes referem-se a forma comandividuo avalia alguma coisa, quer
seja positiva ou negativamente (Robbins, 20094p.2e acordo com Robbins (Ibid., p. 27),
“as atitudes de uma pessoa determinam o que €laAswla segundo esse autor, atitudes
positivas em face do trabalho traduzir-se-do encgpgbes e comportamentos igualmente
positivos, bem como em um nivel mais elevado dsfagéo (Ibid, p. 24). Por fim, na medida
em que “a qualidade de vida refere-se ao grau em am pessoas valorizam o0s
relacionamentos e demonstram sensibilidade e ppagéo pelo bem-estar dos demais”
(Ibid., p. 21), podemos inferir que mesmo esseaspepende da atitude do individuo diante
de seus relacionamentos com o0s pares, 0s supegiorpablico em geral.

Dessa forma, torna-se imprescindivel a adocaootiicas que considerem o0s
servidores ndo apenas como meros instrumentos atkigiio, mas também como seres

providos de conteudo “filosoéfico, ético, politicaceltural, [...] dotados de uma vida interior,
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fruto de sua histéria pessoal e social” (Davel;géea, 2009, p. 50), possibilitando que se
desenvolvam atitudes positivas ndo apenas em oetaxfabalho, mas também no que toca a

subjetividade e a alteridade.

1.2. Gestao de Pessoas no TIDFT

Empenhado no desenvolvimento de novas politicagesdo de pessoas, o
Tribunal de Justica do Distrito Federal e dos T@ios — TIDFT realizou, no ano de 2009,
pesquisa de clima organizacional junto aos serggl@ magistrados pertencentes aquele
Org&o. Constatou-se que, apesar de comprometigosadnstituicdo, de estarem alinhados
com as praticas e valores do 6rgdo em tela, dbedstzzrem conexdes positivas com colegas
e superiores e de terem o suporte (nUmero de eqgeigas, espaco fisico, mobiliario e
condicOes fisicas) necessario a realizacado de aiadades, os participantes da enquete
demonstravam, em alto nivel, sentimento de desralgf#o no tocante as diretrizes e praticas
adotadas na gestao de pessoas e a capacitacad (RIDB).
Tendo em vista o Decreto N. 5.707, de 23/02/2008, igstituiu a Politica e as
Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal noitdnda administracdo publica federal
direta, autarquica e fundacional, no mesmo ano @@9 20 referido Orgdo iniciou a
implantacdo modular do Projeto Institucional Gesdl@oPessoas por Competéncias, com a
intenc@o de definir e diagnosticar os conhecimergsdabilidades e as atitudes necessarios
ao cumprimento dos objetivos estratégicos da lngéib, buscando suprir as lacunas entre as
competéncias essenciais para a conquista daqugtts/os e as competéncias efetivamente
apresentadas pelos servidores (lenapad Branddo; Guimardes, 2001, p. 11). Para
Bitencourt (2001, p. 230), competéncias podem sineidas como:
[...] o processo continuo e articulado de formagiodesenvolvimento de
conhecimentos, habilidades e atitudes onde o uhdivié responsavel pela
construcdo e consolidacdo de suas competénciagdésenvolvimento) a partir da
interacdo com outras pessoas no ambiente de toabf@imiliar e/ou em grupos
sociais (escopo ampliado), tendo em vista o apamento da sua capacitacéo,

podendo, dessa forma, adicionar valor as atividddesganizacéo da sociedade e a
si préprio (autorrealizacdo).
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Ainda em 2009, realizou-se o levantamento das Ctimpas Gerenciais Gerais
do TJDFT e, no ano seguinte, foram designados oypadamentos observaveis que as
identificam. J& as Competéncias Técnicas GeraisSdosgdores, mapeadas de acordo com as
areas e subéareas de atuacdo e agrupadas seguildddside de atividades desenvolvidas,
foram estabelecidas no segundo semestre de 20idg selidadas e avaliadas no primeiro
semestre de 2012. As competéncias dos servidaaas fdescritas em forma de seus atributos
— conhecimentos, habilidades e atitudes (Dueanati Branddo; Guimaraes, 2001, p. 10).

A compreensdao do Tribunal de que somente por maiccapacitacdo e da
valorizacdo dos servidores podera cumprir a midsatproporcionar a sociedade do Distrito
Federal e dos Territérios 0 acesso a Justica es@ugdio dos conflitos por meio de um
atendimento de qualidade, promovendo a paz saxabou por suscitar, também em 2012, a
publicacdo da Portaria Conjunta 58, que trata dgr@ma de Reconhecimento dos Servidores
do TIJDFT e tem por principios a valorizacdo dovideres e do trabalho em equipe, a
transparéncia no processo de reconhecimento, eudstiao cumprimento das metas
institucionais, o foco no desempenho profissionalo eincentivo ao desenvolvimento
profissional do servidor.

E importante salientar que as acbes de valorizaé@iose ativeram apenas aos
programas relacionados aos setores responsaveisGestdo de Pessoas. Em outubro de
2012, a Instituicdo em tela regulamentou o Progrdm&ualidade de Vida no Trabalho —
PRO-VIDA, sob a coordenacdo da area de salde, emecbmo objetivo principal a
promocdo do bem-estar coletivo, do desenvolvimewitoprofissional e do exercicio da
cidadania na funcdo publica. Tal programa tem, camale seus subprogramas, o “incentivo
a Cultura, ao Lazer e ao Combate ao Estresse,amuereende acdes voltadas para o estimulo
de atividades recreativas, de relaxamento, de #Esa corporal e para a valorizacdo das
manifestacdes culturais individuais, em especialasatureza artistica” (TIJDFT, 2012b).

Diante da regulamentacédo de politicas com vistedaaizacdo do servidor, faz-se
necessaria a instituicdo de acfes que possamixéalasis. Para tanto, € de suma importancia
que a gestdo de competéncias esteja integrada emsespos de treinamento e
desenvolvimento, a fim de que, realizado o levartdm das lacunas de competéncias,
promovam-se eventos educacionais capazes de aspri-|

Nesse sentido, identificou-se que o Tribunal ainda estabelece um vinculo
pragmatico entre os objetivos das acdes educasiof@itadas e as competéncias especificas
que precisam ser desenvolvidas, o que possitdliaos servidores maior autonomia no que

diz respeito & busca por autodesenvolvimento. Naném as informacdes constantes dos
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planos instrucionais dos cursos podem fornecemalgudicios dessas relagfes, tendo sido

possivel verificar, no cronograma de cursos a seeatizados durante o exercicio de 2013,

uma preponderancia na oferta de treinamentos waltpdra a supressao de lacunas referentes

a competéncias técnicas, relacionadas aos atribotdgcimente habilidade

Verificou-se, ainda, que os cursos voltados ao feigeamento do atributo

atitudes quando ofertados, costumam compor o Programaakrds, criado para atender a

necessidade de formacdo de liderancas no ambit@J@d-T, com acbes direcionadas

exclusivamente aos gestores dessa Instituicdo. Badgportancia do desenvolvimento de
atitudes positivas em face do trabalho, podemaosndet que a participacdo em agdes dessa
natureza seriam relevantes ndo apenas para osegestas também para todos os servidores

de forma ampla e irrestrita. Entretanto, podemant@r as seguintes explicacfes para que a

oferta ainda se restrinja apenas aos gestores:

a) O desenvolvimento de comportamentos gerenciaispéessamente regulamentado. Os
paragrafos 3°, 4° e 5° do Art. 5° da Lei N. 11.2066, que dispde sobre as Carreiras dos
Servidores do Poder Judiciario da Unido, estabelex®brigatoriedade de participacéo
dos titulares de funcdes comissionadas de natuigz@ncial em cursos de
desenvolvimento gerencial a cada 2 (dois) anosmAdiésso, a Portaria Conjunta N.
03/2007, do STF, regulamenta, em seu Anexo lllesedvolvimento gerencial como
parte do Programa Permanente de Capacitacdo paeéeadas carreiras, prevendo que
sejam contempladas “no minimo acfes de capacitagddideranca, negociacao,
comunicacao, relacionamento interpessoal, gestdo dguipes ou correlato$ (STF,
2007, grifo nosso);

b) As competéncias gerenciais requeridas para o Talpyror estarem mapeadas desde
2009, ja representam um campo de atuacao efefplenamente consolidado. Isso quer
dizer que as avaliacdes realizadas geram inforrsagdfcientes para que seja feito um
planejamento adequado com vistas a contratacoesialiadas ao desenvolvimento das
competéncias em que tenham sido identificadas #sgun

c) O investimento no desenvolvimento de liderancasoctmrma de promover mudangas no
comportamento dos gestores, a fim de influencianavemento do atributatitude
também nos liderados, interferindo positivamente&limoa organizacional e na qualidade
de vida dos servidores.

Em andlise mais aprofundada dos conteudos abordadcapacitacdo de lideres,

verificou-se a prevaléncia das atividades tedrezasdetrimento das praticas. Essas ultimas,
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guando ocorrem, limitam-se ao reforco dos conhetiose apreendidos, a fim de
instrumentaliza-los, sem, contudo, promover umiax&b do sujeito sobre si mesmo.
No que concerne a afericdo dos resultados do tnein®, Abbad, Gama e
Borges-Andrade nos apresentam os trés niveis radisibnais (2000, p. 26):
Entende-se paeacfeso nivel de satisfagdo dos participantes com a proggédo, o
apoio ao desenvolvimento do curso, a aplicabilidadetilidade e os resultados do
treinamento. [...Aprendizagem]...] refere-se ao grau de assimilacédo dos coonteud
ensinados no treinamento, medido em termos de essodntidos pelo participante
em testes ou provas aplicadas pelo instrutor rad io curso. A variavdmpacto
do treinamento no trabalho é aqui definida como a auto-avaliacdo feita pelo
préprio participante acerca dos efeitos mediataglymidos pelo treinamento em
seus niveis de desempenho, motivagdo, auto-coafiargbertura a mudangas nos
processos de trabalho. Reconhece-se que essacawaleambém pode ser feita por

outras pessoas, como 0 supervisor, colegas, auedielaquele participante. (grifo
NOSs0)

Nos planos instrucionais das capacitacdes ofertpdks Tribunal, foi possivel
identificar a aplicagdo ndo compulsoria da Avalia¢e Reacdo em todas as acles. Ha,
também, referéncias a aplicacdo da Avaliacdo derjizagem. No entanto, Abbad, Gama e
Borges-Andrade afirmam que pesquisas indicam queasas em que “um participante,
apesar de demonstrar satisfacdo (reacdo favoicalp treinamento e de obter bons escores
nas avaliagcoes de aprendizagem, nédo transfere peaidalho as novas habilidades aprendidas
no treinamento” (Ibid., p. 27). Para que se veudicp “aplicacdo correta, no ambiente de
trabalho, de conhecimentos, habilidades ou atitadgsiiridas em situacfes de treinamento”
(Lacerda; Abbad, 2003, p. 80) é necessario readizaraliacdo de impacto de treinamento, o
gue ainda nao ocorre no TJDFT.

O baixo indice de oferta de treinamentos em queaticp se coadune com a
possibilidade de autopercepcdo, bem como a ausé&eianstrumentos que avaliem
efetivamente a mudanca de comportamento no ambitd JJFT, sdo aspectos a serem
fortalecidos por esse 6rgdo. O investimento emdreentos vivenciais apresenta-se como um
caminho possivel para a instauracédo de espaco ersegpromovam 0 autoconhecimento e a
sensibilizacdo no que toca a convivéncia com osaderprotagonistas desse enredo,
proporcionando o desenvolvimento de atitudes p@asitem relagdo ao trabalho e as relacbes
interpessoais perpetradas nesse ambiente.

No proximo capitulo, explicitaremos as principaisferéncias teéricas que
fundamentaram a proposta de utilizacdo da meto@oldg jogos teatrais, devidamente

ajustada ao universo corporativo, para fins derdedeimento de atitudes organizacionais.
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2. REFERENCIAL TEORICO

“E experiéncia aquilo que ‘nos passa’, ou que Bos,tou que Nnos
acontece, e ao nos passar nos forma e nos tramsf@omente o
sujeito da experiéncia esta, portanto, aberto a puadpria
transformacéo.”

(Jorge Larrosa Bondia)

2.1. Ponderaco0es iniciais

Conforme visto anteriormente, o comportamento peeleentendido como um
conjunto de acgles praticadas pelos individuos,tighjeente observaveis. De acordo com
Borghi (2008, p. 34), muitas sdo as dificuldadesm pgue a aprendizagem se reflita em
mudancas efetivas de comportamentos. Segundo r@auto

Primeiramente, os treinandos ndo podem mudar unpa@dgamento a menos que
encontrem oportunidade para fazé-lo. Em segundar,ug§ impossivel prever

guando uma mudanca de comportamento ira acont&eer.terceiro lugar, as

“recompensas” pelas mudangas de comportamentcaballtio podem ser boas ou
ruins, ou seja, as sensagdes que o treinando ppdementar ao colocar em pratica
seu aprendizado v8o determinar sua mudanca, owl@&@omportamento.

Podemos dizer que as mudancas de comportamentdvemvonais do que a
apreensdo de conteudos e que uma Avaliacdo dedrpasifiva em face de um treinamento
nao pressupde gque a conquista dos objetivos payptestha sido efetiva. Da mesma forma,
apenas o conhecimento intelectual quanto aos caampentos esperados ndo pode ser tido
como um indicador da capacidade para atuar em rcoifade com a teoria € nem mesmo
como um parametro da capacidade de se percebegd@meade se situar em relagdo aos
demais. Em outras palavras, para que ocorram masia®;comportamento € necessario que
se esteja motivado para produzir essas mudancas.

Em pesquisa realizada sobre a aprendizagem ndhoab&ntonello e Pantoja
constataram que “somente os métodos tradicionasisiao ndo se ajustam ou sdo suficientes
a aprendizagem, mas também o pensamento reflexivriteo, a autoavaliacdo, o

autoconhecimento e a resolucéo de problemas” (20M5). Diante disso, as autoras indicam
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a aprendizagem na a¢do como uma estratégia foarapaz de promover a mobilizagdo das

competéncias no ambito do setor publico, da segtdmna (Ibid., p. 92):

A possibilidade de agir com um determinado senfidbre a situacdo € um dos
componentes fundamentais da aprendizagem expetliereforca o contato direto, a
relagéo sujeito-objeto e favorece o ambiente dexigidade (elemento reflex&@o) e
de releitura da experiéncia (elementos: autonomisesponsabilidade). Nesse
contexto, torna-se pertinente a realizacdo de umpresndimento, uma acgao, um
projeto que aposte no compartilhar de experiéreigwéncias (elemento dialogo-
compatrtilhar), no confronto de processos e de tand, instituindo espacos de
trabalho coletivo.

Trata-se de induzir um retorno a experiéncia, ds& & sua transformacédo em saber
formalizado, em que a presenca dos pares se cenesnt mediacdo social
(comunicacdo), essencial para fazer evoluir o sddexperiéncia [...].

Ante o exposto, determinamos alguns aspectos g@enfaonsiderados para

definicdo da presente proposta pedagogica:

a) A metodologia de ensino deve atender as especiflegl da educacdo de adultos em

b)

ambiente corporativo. Ao discutir sobre alguns méodos mais frequentemente usados
em treinamentos organizacionais, Spector (2002519-260) nos apresenta a modelagem
e orole-playing O primeiro método implica em “fazer com quet@neesobservem
alguém fazer uma tarefa e, entdo, pedir que ef@tamne o que viram”. O autor explica
que pesquisas sobre a modelagem validaram suadadeilem treinar pessoas nas
relacdes interpessoais, citando a comunicacédo &aciclade de ddeedbackscomo
exemplo. O autor afirma que wle-playing também costuma ser empregado para
treinamentos que envolvam habilidades interpesgoaige pode ser entendido como uma
parte do procedimento de modelagem, mas com aed@arde dispensar a observacao
prévia de uma pessoa realizando uma tarefa. Aieglanslo esse autor, fole-playingé

um tipo de simulagédo em qudraineefinge estar realizando uma tarefa”.

As atividades devem ser construidas de forma aopmmar espaco para reflexéo,

criando condi¢cles para que o participante percebareira como atua em seu cotidiano
e estabeleca uma relacdo causal entre o compottamere apresenta e as reacoes
decorrentes desse comportamento, bem como quast@aproprias reacdes em face do

comportamento do outro.

Tendo em vista que habilidades sociais sédo sitnasdDel Prette; Del Prette, 2011, p.

43), o treinamento deve possibilitar o desenvolvitoale atitudes positivas em face dos
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comportamentos espontaneos, oferecendo ao pantiei@a aquisicdo de recursos que
viabilizem flexibilidade para atuar de acordo comeananda de cada circunstancia, além
de auxilia-lo na identificacdo e criacdo de opaddades para agir de acordo com as

habilidades adquiridas.

d) O treinamento deve considerar 0s aspectos emosionas relagdes humanas,
promovendo a sensibilizacdo do participante parpgliamsua percepcdo do outro e
possibilitar que a compreenséo e o respeito dddtér sejam adotados como um valor

pertinente a cultura organizacional.

O presente capitulo foi dividido em trés sessOesurskrias. O subcapitulo
“Inspiracao” relaciona os principios filoséficoseginfluenciaram a adocao desta concepcéo
pedagogica. A escolha dos jogos que a compdentesiiese em torno da teoria e da pratica
dos autores relacionados no subcapitulo “Transgfag?or fim, a sessdo “Sensibiliza¢&do”
apresenta o0s conceitos que justificam e fundamerdamealizacdo de atividades que
possibilitem ao participante o exercicio da empatiamovendo o encontro do individuo com
as emocoes, dele e dos outros. De maneira gegak se pretende demonstrar nesta sesséo é
gue todos os aspectos relacionados neste subcafiitam contemplados na proposta que
sera apresentada a seguir.

2.2. Inspiracao

Inicialmente, ressaltamos a filosofia de John Dew@yo principio norteador de
todo o trabalho, na medida em que propde uma valgio da experiéncia como instrumento
para a constituicdo do saber. Para Dewey, pesspasridem mediante o enfrentamento de
situacOes problematicas que surgem no curso dasla@les que merecem seu interesse”
(Westbrook, 2010, p. 15). A educacédo, segundo orauteve considerar os seguintes
aspectos: ser experimental, ou seja, promover antamento de hipoteses e leva-las a
experimentacdo, a fim de viabilizar a identificag® solu¢cdes possiveis; ser ativa e ndo

considerar o educando como um ser passivo, mas ag@Em capaz de participar



25

ativamente da construgdo de seus conhecimentosjgseficativa, apresentando atividades
contextualizadas a realidade dos educandos commafde promover seu engajamento; e ser
democratica, com regras constituidas de forma osnsée ndo impositiva.

O destaque a vivéncia coletiva e cooperativa tamesté presente em Dewey,
uma vez que, para esse autor, “as pessoas consegakrar-se, utilizando seus talentos
peculiares, a fim de contribuir para o bem-estarsuie comunidade” (lbid., p. 19). Nesse
sentido, a educacao segundo a proposta de Deweysdeguiada pelo pensamento reflexivo,
orientado para a busca de solucéo, e capacitatuzsiredos mais para a transformacéo social
do que para a sua mera reproducéo. Essa propastaweencontro da necessidade de se
promover o autoconhecimento e a conscientizagcdorelagbes interpessoais no ambiente
laboral como uma via de superacdo de culturas m@zonais direcionadas mais aos
processos do que as pessoas, valorizando a autbeaamautorresponsabilidade como fatores
essenciais para o autodesenvolvimento.

Ainda no tocante a relagdo entre autoconhecimentod@ em comunidade,
destacamos as proposi¢cées de Foucault no tocamigidemio de sk asartes da existéncja
definidas por Santos (2010, p. 98) da seguintedorm

Se oconhecimento de se articula a necessidade de melboidar de sipara
melhor cuidar dos demais, vemos que ha uma tramguense conectamauidado

de sj o conhecimento de ® aalteridade No dialogo deAlcibiadesvemos que
Sdcrates situa o sentido inicial donhecimento de siomo conhecimento de seus
limites para melhocuidar-see consequentemente melhor cuidar dos demaisO]...]
conhecer-se a si mesnja.] tem a dupla funcdo de defrontar-nos com ressa
limitagcbes, por um lado, e de possibilitar o autofioo, o autogoverno, que conecta
com o Bem Maior - o Bem da cidade através de saudmverno -, por outro.

Esta funcdo relativa ao contato com nossas limésgd que conecta com 0 nosso
autogoverno € o que concerne addado de sique é, portanto, também, um
cuidado do outro, dos demais, da alteridade, sdaza relacdo com o outro. Dessa
maneira, oconhecimento de shdo representaria um movimento solipsista, que
remete continuamente sujeitoa si mesmo, mas um conhecimeptra o outro e
com ooutro. Restabelecer essa origem no sentido geagiealéal qual entende

Foucault seria repensar também a relacdacuwidado de sicom aalteridade e
conectar a invencdo de nossas promidigetividadesimanéncia

Tal proposicdo dialoga com a ideia de que “a aprageém € um processo de
natureza social, emancipatoria, tacita que envelveepresentacdo interna do individuo
(autoconhecimento, interesse e motivagcao em apnead®ia acdo social (conhecimento do
outro)” (Antonello; Pantoja, 2010, p. 56). O autelcecimento surge, entdo, como elemento
imprescindivel para o desenvolvimento de “profisaie reflexivos, que possam refletir

criticamente sobre a propria pratica funcionalidlbp. 56). Nesse contexto, o conhecimento
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do outro se manifesta como resultado dessa reflexda vez que € somente a partir da acao
e da interacdo social transformada que se vewdfigaxdequada apropriacdo dos conteudos.

A proposta pedagogica construida para o TIDFTpérata e permeada por esses
principios, uma vez que assume que o0 processardedipagem na acao possibilita ao sujeito
a percepcéo de si e de suas relagdes com o outnnea alteridade, contribuindo para a
conquista da autonomia e do senso de autorrespldsdd, qualidades essenciais para o
desenvolvimento de atitudes positivas em face dbatho e das relagbes interpessoais

perpetradas nesse ambiente.

2.3. Transpiracéo

A principio, definiu-se a metodologia de jogos fi@iatcomo principio norteador
de todas as atividades praticas. Para Ryngaer®(20@1), “o jogo coloca-se acima do teatro
e acima da terapia, como uma experiéncia sensirelatiora do desenvolvimento do
individuo em sua relagcdo com o mundo, no &magadpo cultural’. J4 para Boal (2009, p.
87), “os jogos (...) tratam da receptividade dogp@® como emissores e receptores de
mensagens. Os jogos sao um dialogo, exigem unidotéor, sdo extroversdo”. Gramigna
(1993, p. 61) também nos afirma que:

O jogo ndo é um fim em si mesmo. E, antes de tudodos meios para atingir

objetivos maiores, e um instrumento riquissimo programas de desenvolvimento.
Serve como ponto de partida para elaboracdo deeitosice reformulacdo de

atitudes. A partir do diagnéstico extraido peloppid grupo e apos trabalhadas
todas as facilidades e dificuldades vivenciadaprazesso de conscientizacdo da
necessidade de mudancas se estabelece entreicipaates.

Gramigna (2007) também nos apresenta o Ciclo deendlimagem Vivencial
(CAV) em cinco etapas. A primeira fase diz respaitovéncia em si, a participacdo no jogo.
A segunda etapa é 0 momento em que o0s participeotepartiiham sentimentos, reacdes e
emocOes experimentados durante o jogo (fase deéo)elda fase do processamento 0s
participantes “tém oportunidade de analisar o adowmlurante o jogo, avaliando sua atuacéo e
estabelecendo relacdo com o resultado obtido” .(Igid 4). A fase de generalizacédo

proporciona que 0 grupo compare 0 jogo com o @oimliorganizacional. A quinta e ultima
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etapa refere-se a aplicacdo, devendo ser criadadicbes para que o participante se

comprometa com mudancas e resultados desejaveigutédra esclarece, ainda, que o0s

modelos de treinamento que incorporam essas etapgdiam as chances de que a

aprendizagem seja alcancada.

VIVENCIA
Atividade “fazer”

RELATO
Compartilhar
reagoes e
observacoes

APLICACAQ
Planejamento de
comportamento

mais eficaz

PROCESSAMENTO
Discussao sobre os
resultados

GENERALIZACAO
Relagdo com o
dia-a-dia

Figura 2: Ciclo de Aprendizagem Vivencial

Disponivel em: http://www.praxisbusiness.com.briwgmtent/uploads/2013/07/graf.33.jpg

Todos os jogos foram selecionados de forma a néwmudar competitividade

entre os participantes. A competicdo, conforme dinscom Maturanaapud Correia, 2006,

p.3), “é um fendbmeno cultural e humano, e ndo dotisb do bioldgico. Como fendmeno

humano, a competicdo se constitui na negacdo do”out tabela a seguir apresenta trés

perspectivas de atuacdo em face dos jogos qudlsemena forma de relacionar-se com o

outro:
VIVER OMISSAO COOPERACAO COMPETICAO
VER (Individualismo) (Encontro) (Confronto)
* Insuficiéncia; « Suficiéncia; » Escassez;

Viséo do jogo « E impossivel; * Possivel para todos;

» Separacdo. * Incluséo.

* Possivel s6 para um;

» Exclusao.

Objetivo » Ganhar sozinho. * Ganhar... juntos. * Ganhar... do outro.
O outro * “Quem?” * Parceiro, amigo. * Adversario, inimigo.
* Independéncia; * Interdependéncia; » Dependéncia;
Relacao e “Cada um na sua”; * Parceria; * Rivalidade;
« Indiferenca.  Confiancga. » Desconfianca.
Acao « Jogar sozinho; » Jogar COM,; « Jogar contra;




28

* N&o jogar; * Troca e criatividade; » Ataque e defesa;
* “Ser jogado”. » Habilidades dg < Habilidade de
relacionamento. rendimento.
i » Ativagdo, atencdo ¢ < Tensdo, estresse |e
) ) * Monétono; . .
Clima do jogo descontracao; contracao;
* Denso.
* Leve. » Pesado.
» Sucesso
« llusdo de vitéria; compartilhado; e Vitéria a custas dog
Resultado o
« Individual. * Bem-estar pessoal |[e outros.
grupal.
« Alienacéo; » Vontade de continuar « Acabar logo com d

Consequéncia

* Conformismo.

jogando.

jogo.

Motivacéo

* |[solamento.

* Amor.

» Medo.

» Alegria e realizacag

* Diverséo para alguns;

. para todos; * Realizacao parf
] * Solidao; )
Sentimentos * Satisfacéo, poucos;

* Opressao. o .
cumplicidade g e Inseguranca, raivy,
harmonia. frustracao.

Simbolo * Muralha. * Ponte. * Obstéculo.

Tabela 1: Jeitos de ver e viver o jogo da vida
Fonte: Brotto, 2001, p. 5.

Nas relacfes profissionais estabelecidas entrédseeg publicos, ainda mais do
que entre funcionarios vinculados a iniciativa ada, é fundamental que se estabeleca uma
cultura em que prevalega a cooperacao e a memtatidahar-ganhar Pensando emanhar-
ganhardevemos considerar a realidade, as necessidamkes@sejos das pessoas com quem
nos relacionamos, demonstrando interesse genuimelgme buscando alternativas para que
as conquistas sejam de todos os envolvidos (Cd@89). Brotto (2001, p. 5) afirma que
“podemos vivenciar os Jogos Cooperativos como umdicp re-educativa, capaz de
transformar nosso Condicionamento Competitivo emsCi@ncia Cooperativa para realizar
desafios, solucionar problemas e harmonizar cosflit

A cooperacdo entre os individuos somente poderéstabelecer a partir do
momento em que esses tomem consciéncia da forma aturam no mundo. A proposta de
Icle no que tange a pedagogia teatral como cuidadelosi apresenta-se como uma
possibilidade de se promover o autoconhecimentoiamid um olhar reflexivo, tanto do

individuo sobre si mesmo quanto no que tange ansideSegundo esse autor (2007, p. 5):
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Na preocupacéo de Stanislavski se revela uma atitadqual o cuidar de si mesmo
se caracteriza como uma fungéo critica sobre .ki [Eis a ética stanislavkiana: a
atencdo a si, ao corpo, ao universo interior, &iglisa, ao companheiro, [...],
implica uma transformacao de si, contudo, com aliiade de melhor exercitar a
funcdo de ator. Na Pedagogia Teatral contempomr@sgmfuncao ird se dispersar ao
pretender a transformacdo do ser humano por inthorela pratica teatral: uma
espécie de inversado do projeto stanislavskiano.

Para definicdo dos jogos considerou-se que o mibli® das oficinas € formado
por um grupo de ndo atores, em ambiente institati@ no entanto, em espaco de
desenvolvimento desvinculado de um treinamento dbrrBegundo Antonello e Pantoja
(2010, p. 61), a aprendizagem informal e situadetiasta com a maioria das atividades em
sala de aula, que envolvem conhecimentos abstradtsdmente descontextualizados de
situacOes concretas”. As autoras também ressaliateracdo social como “um componente
critico” desse tipo de aprendizagem.

Podemos relacionar essa perspectiva com a idesadida por Ryngaert (2009, p.
43) de que os objetivos de uma oficina de teatroagrhiente institucional ndo pretendem
desenvolver os recursos profissionais de um atas, sobretudo, estimular a capacidade de
jogo, que pode ser entendida da seguinte forma:

A capacidade de jogo de um individuo se definesparaptidédo de levar em conta o
movimento em curso, de assumir totalmente sua pgaseeal a cada instante (...).
Essa capacidade se apoia na disponibilidade e tem@al de reacdo a qualquer
modificacdo, ainda que ligeira, da situacdo. (RYNERA, 2009, p. 54-55).

Essa capacidade de se fazer presente e disponirgd sambém na teoria
psicodramatica de Jacob Levy Moreno (1983, p. 86¢, define a espontaneidade como “a
resposta do individuo a uma nova situacdo, ou urwa resposta a uma situacao antiga, de
modo adequado”. De acordo com Drummond; BoucinBatart-Novaes (2012, p. 89), “o
individuo espontaneo é receptivo a realidade cdmeesapresenta no momento presente (...),
pode mudar de atitude passando do dogma a expé¢gigden para modificar suas teorias e se
adaptar as percepcdes atuais”. Para esses awoespontaneidade pode ser desenvolvida
mediante treinamento, sendo necessario, para tgo®,0 individuo seja frequentemente
exposto a novas situacdes. Os autores afirmanmg, aijue:

Nos esportes e nas artes, aperfeicoar a habilat@gdautomatiza-la é a base de onde
pode brotar a espontaneidade. Eis um dos paraddao®spontaneidade: a
familiaridade com certo tema aumenta a capacidadmdlviduo de brincar e de
improvisar com ele. Qualquer improvisacdo é umaresgiio de espontaneidade.
Quando se inicia uma profissdo ou um cargo, a teni@@& imitar o modo de ser de

antigas pessoas-referéncia. Ao treinar a funcéogalacando o seu jeito de atuar,
pela espontaneidade.
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As técnicas que compfdem a poética do oprimido tambgem nesse mesmo
sentido, uma vez que, na proposta de Boal (200832), “0 espectador ndo delega poderes
ao personagem para que atue nem para que penseuelugar: ao contrario, ele mesmo
assume um papel protagonico, transforma a acaoaticaminicialmente proposta, ensaia
solucdes possiveis”. O autor defende a ideia deaquensaiar possibilidades, o individuo se
prepara para a acao real, sendo estimulado a c@ocpratica os atos ensaiados.

Boal (2009, p. 88) ressalta, ainda, que “todasnaagéens mentais, todas as
emocoes se revelam fisicamente”. E necessaricargottque o corpo esteja preparado para
“emitir e receber todas as mensagens possiveisl’,(iin 89). Para esse autor, 0s exercicios
promovem uma “uma reflexdo fisica sobre si mesniwtl( p. 87), que contribuem para o
despertar dos sentidos (sentir, escutar, vergrios a consciéncia.

Neste trabalho, procuramos enriquecer 0s jogosngeovisacdo com alguns
métodos do psicodrama. Uma das técnicas empreganl@aspelho: separados em grupos, 0S
participantes preparam e apresentam cenas queduvgara uma determinada situacao. Ao
término da apresentacéo, aqueles que observaraoos@dados a repetir a cena, imitando a
representacdo o mais fielmente possivel. Essaarpérmite que os individuos observem-se
a si mesmos, auxiliando-os a refletir sobre suagesagDrummond; Boucinhas; Bidart-
Novaes, 2012, p. 195).

A técnica do duplo assemelha-se a do espelho. Nenten de acordo com
Drummond; Boucinhas; Bidart-Novaé2012, p. 194), quando se pratica o duplo, prosera-
reproduzir, simultaneamente a acdo do participaréte,apenas a “sua postura, fala, gestos,
tom de voz e ritmo da respiracdo”, mas também &gies, sentimentos e pensamentos” que
ele ndo consiga perceber ou verbalizar. Outros plesnmde métodos do psicodrama séo a
inversao de papéis, o soliléquio e a interpolag@aeasisténcias. Os autores explicam que
“inverter papéis é literalmente colocar-se no lud@routro para poder entendé-lo” (Ibid., p.
197). J& a técnica do soliléquio traz a tona oesdbtoculto nas acdes, dando voz aos
protagonistas a fim de que a cena possa ser vibta perspectiva de todos os envolvidos
(Ibid, p. 195-196).

A interpolacdo de resisténcias € um jogo com regrasque a contracena €
alterada durante a atividade, estimulando que diipantes encontrem novas respostas para
a situacdo (lbid, p. 196). Esse método remete aowigacao, definida por Pavis como a
“técnica do ator que interpreta algo imprevista péeparado antecipadamente e inventado
no calor da acdo” (1999, p. 205).
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A metodologia de jogos teatrais, conjugada a paétio oprimido e ao
psicodrama, ndo apenas cria oportunidades para gadicipante observe-se em agéo, como
também permite que apreenda novas possibilidagesuenbre novos caminhos ao observar
a atuacdo do outro. Dessa forma, possibilita-se imividuo que “analise a sua
corresponsabilidade nos resultados dessas ac@Es)dmwagir e ndo somente reagir diante das
circunstancias” (Drummond; Boucinhas; Bidart-Noveé¥l 2, p. 42). Ryngaert (2009, p. 61)
corrobora essa proposta, na medida em que afireta qu

Numa perspectiva de formacéo, a aptiddo para ogagma forma de abertura e de
capacidade para comunicar. Ela desenvolve a cotigeigdo de novas situacdes e
um potencial de respostas multiplas, ao invés deegno a terrenos familiares e da
aplicacdo sistematica de estruturas preexistentes.

Além da énfase em atividades que promovam a cogf@eao autoconhecimento,
a sensibilizacdo é outro aspecto a ser priorizat, medida em que favorece o
desenvolvimento de empatia, elemento indispengimaima cultura que valorize o respeito a

alteridade. E o que veremos a seguir.

2.4. Sensibilizacao

A origem do termo empatia esta relacionada a “palaemaeinfihlung cujo
significado, no contexto da teoria da estética @wl® XIX, referia-se a uma projecado da
predisposicao interna de um observador, em resgogtercepcdo de um objeto estético”.
(Falcone et al., 2008, p. 321). A palavra “estéti€éaderivada do grego “aisthétikos” e
significa percepc¢éao sensorial, sendo utilizadadelesSéculo XVIII, para “explicar as razoes,
0s modos e os alcances da percepcao artisticain@dq2012). Percebe-se, na etimologia das
palavras “empatia” e “estética”, a intrinseca rétaentre ambas e a arte.

Na atualidade, a empatia é entendida como uma idead# social que
“corresponde a capacidade de compreender, de facarada, bem como de compatrtilhar ou
considerar sentimentos, necessidades e perspectieasalguém, expressando este
entendimento de tal maneira que a outra pessdataecempreendida e validada” (Falcone et

al., 2008, p. 323). Esse fenbmeno apresenta omgegaspectos: a) cognitivo, uma vez que
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requer tomada de perspectiva, 0 que depende daretdedo que se estabelece entre o eu
(autoconsciéncia) e o outro (consciéncia do oubpgfetivo, pois se relaciona a preocupacao
verdadeira com o bem-estar do outro; e c) compemnéah que pode ser demonstrado de
forma verbal e/ou ndo verbal e que diz respeitoestsatégias sensiveis adotadas para
confortar, habilidade fundamental para que o os&ainta verdadeiramente compreendido
(Ibid. p. 322).

Entretanto, para que a empatia se desenvolvacispgue o individuo tenha uma
atitude positiva em face do outro e da alterid#d@ecessidade de sensibilizar os gestores
para o reconhecimento dos processos emocionais parn® indissociavel das suas relacdes
interpessoais e como instrumento para ampliar sueepcdo quanto a cultura e ao clima
organizacionais é enfatizada por Rouleau (20023%), que nos afirma:

O gestor deve ser capaz de reconhecer como vigee assume sua realidade para
enfrentar a incerteza e a perda de controle for(nal. Por outro lado, o gestor

devera também ser capaz de reconhecer como se @ggata a expressdo das
emocdes em sua organizacdo. Tal op¢cdo necessitaalescuta ativa da evolucéo e
das mudangas nos humores, no clima de afetividades enotivacbes que guiam as

pessoas a seu redor. Entre outras coisas, trata-ser sensivel & emergéncia e a
manutenc¢do de zonas de emocdes e sensibilidadmpeterizam a empresa.

A importancia de sensibilizar os gestores també&msémida por Robbins (2009,
p. 268), que apresenta a proposta de treinamengemgbilidade como estratégia para se
promover o desenvolvimento organizacional, terme dja respeito as intervences que séo
planejadas para melhorar a eficacia da instituigdo bem-estar dos funcionarios. Essa
metodologia pretende reunir um grupo em um ambiente e aberto, a fim de que discutam
“seus processos interativos e a si mesmos”. Segundwtor, o facilitador deve criar
oportunidades para que os participantes expressamideias, conviccoes e atitudes. Esse
autor esclarece, ainda, que:
Esse treinamento visa oferecer aos participantes mm@lhor consciéncia de seu
proprio comportamento e de como ele é percebidospelutros, reforcar a
sensibilidade para com o comportamento dos outasreentar a compreensao dos
processos em grupo. Os resultados especificosaglezeabrangem a capacidade de
empatia com os outros, a melhoria da capacidadeudie as pessoas, uma maior

abertura, 0 aumento da tolerdncia em relacdo asedifas individuais e um
aperfeicoamento das habilidades de solucéo deitosnfl

A proposta de sensibilizacdo desenvolvida para d¢sibalho partiu da
necessidade de criar oportunidades para que a@ipartie se conecte com suas emocoes e

possa perceber, aceitar e conviver com o outraveadiferencas de forma harmoniosa. De

acordo com Bondia (2002, p. 5):
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A experiéncia, a possibilidade de que algo nostacanou nos toque, requer um
gesto de interrupgdo, um gesto que é quase impbgsdg tempos que correm:
requer parar para pensar, parar para olhar, parargscutar, pensar mais devagar,
olhar mais devagar e escutar mais devagar: pararggatir, sentir mais devagar,
demorar-se nos detalhes, suspender a opinido, rel@sp® juizo, suspender a
vontade, suspender o automatismo da ac¢do, cultiedencado e a delicadeza, abrir
os olhos e os ouvidos, falar sobre o que nos amengprender a lentidao, escutar
aos outros, cultivar a arte do encontro, calar enddr paciéncia e dar-se tempo e
espaco.
Para tanto, uma das estratégias de sensibilizagdtada foi a utilizacdo de
Objetos Intermediarios, que, de acordo com Castgd885, apud Schmidt, 2006) “é
qualquer objeto que funcione como facilitador datato entre duas ou mais pessoas”. De
acordo com um estudo realizado por Schmidt (2006yeso psicodrama organizacional,
comprovou-se que a utilizacdo desse recurso faglie os trabalhadores se manifestem de
forma subjetiva. Para Drummond, Boucinhas e Bilanaes (2012, p. 206), “0 objeto
intermediario possibilita aparecer o imaginario pwio do simbolico e facilita, amplia ou
modifica a comunicacdo entre as pessoas’. DessaafopropOs-se a utilizacdo dessa
categoria de objetos tanto para favorecer a atflex& e a comunicagcdo entre 0s
participantes quanto para promover oportunidades paxteriorizacdo das percepcdes dos
individuos no tocante aos jogos e atividades smiacdios para compor esta proposta de
atuacao pedagogica.
No proximo capitulo, exporemos 0 processo de edagdar do plano de ensino,
destacando a motivacao para a escolha de caddaalvi
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3. PROPOSTA PEDAGOGICA

“A educacao do futuro devera ser o0 ensino primeraniversal,
centrado na condicdo humana. Estamos na era pianetana
aventura comum conduz os seres humanos, onde queerse
encontrem. Estes devem reconhecer-se em sua hiadariddmum e
ao mesmo tempo reconhecer a diversidade cultweedrite a tudo que
€ humano.”

(Edgar Morin)

O desenvolvimento de atitudes organizacionais econteito muito amplo, que
envolve a criacdo de oportunidades para que umbagd@ negativa sobre aspectos do
trabalho seja vista a partir de uma nova perspatio intuito de modificar esse julgamento,
transformando-o em algo positivo. Uma vez que éstbalho ndo objetiva promover a
aceitacdo completa e irrestrita de todas as esferambalho pelos individuos, foi necessario
delimitar a tematica a ser abordada.

Dessa forma, a fim de se definir um recorte parapmfundamento destes
estudos, promoveram-se reunides com a Subsecrefari@estdo Integrada de Pessoas -
SUGIP, com o Servico de Diagnostico e Gestao ponggténcias - SERDIG, com o Servico
de Gestdo de Desempenho Funcional - SERGED e c@uoadenadoria de Assisténcia
Multidisciplinar - CAM do TJDFT, sendo determinadoe o treinamento-piloto teria como
objetivo principal a aplicagdo de jogos teatraisltadms ao desenvolvimento de
comportamentos relativos a comunicacédo nao viglezgsencial para o desempenho eficaz
das competéncias gerenciai®estdo de PessoasRelacionamento Interpessoaé
Comunicagao,conforme tabela das Competéncias Gerenciais GdoaiSJDFT (Anexo |,
Tabela 5, p. 72-74). Essa escolha deve-se ao éatuel 0 bom desempenho dos gestores no
gue toca a essas trés dimensdes interfere diretamargualidade de vida dos subordinados,
contribuindo para o desenvolvimento de atitudeg#igas em ambos 0s grupos.

Nosso préximo passo foi definir o tipo de treinatoesmser construido. Tendo em
vista que o enfoque devera ser muito mais praticque tedrico, optamos pela realizacdo de

uma oficina, modelo que remete a acdo, a execugatvddades. Em seguida, por se tratar de
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oficina institucional, que poder4d ser ministradaradte o horario de expediente,

determinamos como parametros gerais o0 seguinte:

a) As atividades ndo devem exigir dos servidores odgswestimentas especiais, de forma
gue esses estejam aptos para retornar ao traballt@rmino do programa sem a

necessidade de quaisquer ajustes.

b) Os espacos disponiveis podem ndo ser adequados mtecucdo de atividades que

necessitem amplitude de movimentos e/ou deslocanm&enso.

c) Deve-se considerar com cautela as atividades quelvam contato fisico, a fim de
minimizar as chances de resisténcia aos jogos ptap@ evitar constrangimentos entre

0S participantes.

d) As atividades devem ser estruturadas de forma @igmo um envolvimento emocional
gradual tanto no que diz respeito aos relacionamsdnterpessoais quanto no que toca a

participacéo e ao engajamento do participante inanaf

A oficina foi estruturada de forma a incluir atigges de sensibilizag&o, a fim de
que o participante possa refletir sobre suas pittotidianas, encontrar-se consigo mesmo,
compartilhar experiéncias e perceber o outro, ceemité-lo e aceitd-lo com tudo o que os
torna Unicos, no entanto iguais porque humanos.

Para tanto, construimos um programa que procustafiedecer, desde o primeiro
contato com o servidor, um tempo fora do tempo,aspaco em que o extraordinario se
sobreponha as acdes e aos pensamentos cotidiasosndo quer dizer que exporemos 0S
participantes ao desconforto do desconhecido, masdgsenvolveremos as atividades de
forma a conectéa-los com o prazer de jogar que alijarpossam ter experimentado.

O local escolhido para a realizacdo da oficina,all Ho Memorial do TJDFT,
favorece essa experiéncia, devido a ambientac#uistd, que oferece poltronas em couro
dispostas em circulo, iluminacdo suave e poucoorudlocal comporta confortavelmente
doze pessoas e esse foi um dos motivos pelo dfiimindes esse numero de participantes. Por
se tratar de um trabalho que envolvera exposichetsta optamos por realiza-lo com um

grupo reduzido, de forma a favorecer a espontadeida
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A preparagdo para a vivéncia se iniciara na semaeaantecedera o primeiro
encontro. O servico de mensageria do TIDFT enthiegy@s participantes uma pequena caixa
preta (Figura 3). Dentro dela, um espelho e um it®@MOla, (home do participante)! Vocé
esta convidado(a) para um encontro consigo meshig¢ajlia (data do primeiro encontro),

as (horario), leve pessoalmente esta caixa ad @acaficina). Até breve!”.

Figura 3: Caixa-convite

Disponivel em: http://goias24horas.com.br/wp-cotitgrtoads/2013/04/caixa-preta.jpg

A caixa preta faz alusdo a um componente dos aygdesregistra voz e dados
relativos ao voo. De forma similar, o participamt@ecionara, nessa caixa, memorias de
algumas das atividades desenvolvidas. O que peatersl com isso é que o participante
construa, ao longo dos encontros, uma trilha paéfice o auxilie a resgatar os momentos
compartilhados na oficina. Tanto a caixa preta tjuas demais objetos produzidos e
colecionados durante as atividades podem ser ayasiols como Objetos Intermediarios.

No gue toca aos jogos e atividades, procuramostesirlas num crescente de
complexidade, de forma a proporcionar conforto eomat aos participantes. Uma das
estratégias adotadas para realizar essa propostani@ntar a carga horaria a cada encontro.
Outra maneira foi iniciar a oficina com conteddanco qual os participantes possam estar
mais familiarizados. O Plano de Ensino da Oficiealksenvolvimento de Competéncias
com Foco em Atitudes, com o tema Comunicacao (aakegb. 54-56), bem como a descricéo
completa dos jogos e atividades propostos, podemvisaalizados no Apéndice deste
trabalho (p. 53-71).
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O primeiro encontro, portanto, aborda a comunicagdbal e apresenta jogos que
favorecam a descontracdo e nao exijam o compardhto de nenhuma informacéao
pessoal/emocional mais significativa. Exercitanla fde forma espontanea e ludica, sem, no
entanto, perder a objetividade e a clareza, é mcipal desafio do dia. Sdo estimuladas
também as situagfes de jogo que levem o partig@aperceber a importancia de estar atento
a fala do outro, ou seja, a praticar a escuta.afiléan disso, as atividades que envolvem o
improviso sdo adequadas para o desenvolviment@pkcitlade de jogar. Propde-se que 0s
participantes sorteiem uma tarefa do Jogo d &njunto de cartas contendo instrucées do
tipo “fiqgue sé”, “recorde de alguém que ja falecead “fotografe”. A tarefa devera ser
executada até o encontro seguinte. Essa € umamagebuscar o comprometimento dos
participantes com a reflexdo e o autoconhecimergsrm fora do contexto educacional.
Outra atividade que busca o comprometimento dadscipantes também no intervalo entre

um encontro e outro é o jogo do amigo secretosqueente serd revelado no ultimo dia.

Figura 4: O Jogo do Eu

! Escrito em 1998 por R. D. Silva e também distdbui pelo autor. Disponivel em:

http://www.jogodoeu.com.br/?Abertura
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O segundo encontro trata da comunica¢do ndo verbaltambém esta bastante
presente na vida cotidiana. No entanto, procuraimogduzir, a partir desse encontro, um
conteudo subjetivo, abordando a interpretacao neg@s nao verbalizadas e presentes nas
expressodes faciais e corporais. As atividades dsitskzacdo sdo introduzidas nessa etapa
como uma estratégia para promover a reflexdo, amssilplidades de despertar o participante
para a observacao de si e do outro, visando a@@utecimento e ao desenvolvimento de
qualidades empaticas. A oportunidade de companiigmdo da experiéncia de realizar a tarefa
proposta no encontro anterior estimula o desenvamio de cumplicidade entre os
participantes. A parte final da oficina conta conawxilio de cartdes contendo expressdes
faciais diversas como forma de facilitar aos pgodictes a identificagdo das emocoes
vivenciadas durante esse dia.

No terceiro encontro, propomos aos participantea waflexao introspectiva no
tocante as relagdes interpessoais que experimamaambiente profissional. Inicialmente,
solicitamos que os participantes desenhem seusoét@uciai§ técnica de psicodrama
utilizada, nesse caso, para auxiliar a percepcéwithculos sociais estabelecidos no ambiente
laboral, bem como da importancia de cada um degeeslos para o individuo. O jogo das
fitas, realizado a seguir, tem como objetivo proetay vivéncia e a conscientizacao de que a
forma com que nos relacionamos no trabalho, apr@x@m ou mantendo afastados os outros
atores desse contexto, pode interferir na qualidedeida dos envolvidos e nos resultados
profissionais a serem alcancados individual e s@atente.

A sensibilizacdo estd presente em grande parte atleaglades do terceiro
encontro. A apresentacdo das fotografias da irdédéciuma oportunidade para que os
participantes desenvolvam empatia, na medida em pgueebam que todos os demais
presentes ja foram criancas um dia. A atividadeemwelve a realizacdo deedbackambéem
€ uma forma de se promover o autoconhecimentonepate, atentando para a importancia
dessa pratica no ambiente organizacional.

Todo esse encontro deve ser conduzido com deliaagers exige autorreflexado
do participante, bem como acessar e, em algumadmeekpor pensamentos, sentimentos e
emocdes. E muito importante estimular os partidgsma compartilhar suas impressdes acerca

das atividades, como forma de fazé-los processap&riéncia.

2 “Para Moreno o atomo social é o ndcleo de todoindividuos com quem uma pessoa esta relacionada

emocionalmente ou que, a0 mesmo tempo, estdoaedatas com ela” (Lessa, 1997).
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Por fim, ap6s toda a jornada, esperamos que, rmogeiacontro, 0s participantes
tenham estabelecido um vinculo de seguranca entgeies permita 0 compartilhamento de
experiéncias vivenciadas no trabalho. Preliminatmeas fases da matriz e formacdo de
grupo, demonstradas na Tabela 4 (Apéndice, p. B9s@d apresentadas aos participantes,
qgue, divididos em grupos, compartilham entre sicdiflades anteriormente vivenciadas,
buscando associa-las a teoria. Cada grupo elegeeasituacdo para execucdo de cena.
Durante a apresentacdo, os participantes dos demges sdo convidados a demonstrar
técnicas de psicodrama descritas no subcapitulde®flho, duplo, inversdo de papéis e
solilbquio). Essas técnicas auxiliam os participarem cena a refletirem e perceberem o
conteudo implicito e explicito na fala, no tom @& ¥ na linguagem corporal utilizada. Essa
percepcdo pode auxilia-los em outros contextosodlito, bem como oferecer estratégias
para enfrentamento das fases apresentadas na teoria

A Ultima atividade da oficina diz respeito a form@am que os participantes se
comprometerdo com seu autodesenvolvimento a psiquestdes percebidas ao longo dos
encontros. A atividade deedbaclkgue antecede essa etapa € utilizada como umarmaeei
auxiliar na formacéo das duplas de acompanhamBefmidos os parceiros, 0s participantes
compartilhardo com as duplas as dificuldades gastiftcaram em seus comportamentos e
atitudes na oficina. Em seguida, utilizaréo as tfi@sslevantadas para preencher um termo de
compromisso, em que se comprometerdo a auxiliacalega e ser acompanhado em seus
progressos por outro. Essa atividade serve comendpiado para a realizacdo de acdes
semelhantes dos gestores com seus subordinados.

Em relacdo ao Ciclo de Aprendizagem Vivencial (CAS jogos e atividades da

oficina correspondem as seguintes etapas:

Etapas do Ciclo de

Encontro Atividades Obijetivos principais Aprendizagem
Vivencial (CAV)
" Levantamento de
Arvore contratual .
expectativas
Jogo do guia Desenvolver a fala
Jogo dos trés fatos objetiva, a espontaneidade
Desenhe a minha fala (com da fala, escuta ativa, a
cartbes postais) confianga em si e no outrg
PRIMEIRO Conte uma histéria (com e a capacidade de jogar| _ . oA
ENCONTRO cartdes postais) Primeira etapa: vivencia

Continue a histdria (com
cartdes postais)

Tarefa de casa: Jogo do Eu

Preparacao para a
atividade.

Sorteio amigo secreto

Preparacao para a
atividade.
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SEGUNDO
ENCONTRO

O lider designado (Boal, 2009
p. 210)

Exercicio de aquecimento.

Promover no grupo um

estado de alerta, de atenca

focada.

O olhar é subjetivo (com
reproducdes de pinturas
consagradas)

Realizar leitura de imagen
Provocar a reflexao, com
vistas ao
autoconhecimento.

Promover a percepgdo da

alteridade.

Desenhar o préprio corpo
(Boal, 2009, p. 164)

Realizar leitura de imagen
Provocar a reflexdo, com
vistas ao
autoconhecimento.
Sensibilizar.

Quais as cinco diferencas?
(Boal, 2009, p. 211)

Despertar nos participante
a consciéncia do outro, co
olhar focado (ver tudo o
que se olha), por meio d3
leitura de imagens.

Jogo das mascaras (com saca
de pao)

sRealizar leitura de imagen
Sensibilizar.

Jogo do SIM (proposto por
Fabiana Kami, em oficina do
Grupo de 4 é Melhor)

Promover no grupo um

estado de alerta, de atenca

focada. Sensibilizar.

Uy

5.

Primeira etapa: vivéncia
S
m

Uy

Compartilhamento sobre a
experiéncia com o Jogo do Eu
(relato espontaneo)

Provocar a reflexdo, com
vistas ao
autoconhecimento.
Promover o
compartilhamento entre o
participantes. Sensibilizar

Segunda etapa: relato.

Reflexao sobre as atividades @
dia

Identificar sentimentos e
reacdes experimentados
durante o encontro com @
uso de cartdes contendo
smileys e emoticons.
Provocar a reflexdo, com
vistas ao
autoconhecimento.
Instigar a verbalizacdo
espontanea
(compartilhamento) por
meio de perguntas

dirigidas.

(0]

Segunda etapa: relato.
Terceira etapa: proces
samento.

TERCEIRO
ENCONTRO

Texto Clarice Lispector

Sensibilizar.

Atomo social

Sensibilizar. Promover
oportunidade para reflexa
no que toca aos
relacionamentos
interpessoais e as
dificuldades que possam
interferir na comunicacéo
assertiva no ambiente de

O

Primeira etapa: vivéncia

trabalho.
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Jogo das fitas

Sensibilizar. Provocar a
reflexdo, com vistas ao
autoconhecimento.
Promover oportunidade
para a consciéncia da
necessidade da
autorresponsabilidade ng
gue toca aos
relacionamentos
interpessoais.

Fotografias da infancia: carta ¢
imagem.

D

Sensibilizar. Provocar a
reflexdo, com vistas ao
autoconhecimento.

Primeira etapa: vivéncia
Segunda etapa: relato.

Reflexdo sobre as atividades @
dia

Utilizar o recurso de chuve
de ideias como estratégiz
para promover a andlise d
participacdo no encontro
(Gramigna, 2007, p. 6).
Provocar a reflexdo, com
vistas ao
autoconhecimento.
Instigar a verbalizaca

espontanea
(compartilhamento)
meio de
dirigidas.

(o]

po
pergunta

L

Segunda etapa: relato.
Terceira etapa:
processamento.

)

Validagéo (exibicao de video)

Sensibilizacao.

Prignetapa: vivéncia,

Jogo dos envelopes

Praticar técnica de
feedback

Primeira etapa: vivéncia
Segunda etapa: relato.

QUARTO
ENCONTRO

Introducéo de teoria

Compreender as fases d
matriz e formacédo de

grupo.

Abordagem tedrica.

Associacao da teoria com
situacdes laborais (em grupos

Relacionar as fases da
matriz e formacao de grup
com situacdes ja
vivenciadas em ambiente
laboral.

Quarta etapa:
generalizacéo.

Apresentacao de cenas, com
intervencdes

Conhecer e praticar
técnicas do teatro do

oprimido e do psicodramal.

Primeira etapa: vivéncia

Reflexao sobre as atividades g
dia (técnica de colagem em
mural)

Identificar sentimentos e
reaces experimentados
durante o encontro com @
uso da técnica de colage
em mural (Gramigna, 2007
op. 4). Provocar a reflexédo
com vistas ao
autoconhecimento.
Instigar a verbalizacdo
espontanea
(compartilhamento) por
meio de perguntas
dirigidas.

>

y

Segunda etapa: relato.

Revelacdo do amigo secreto

Descontrair. Promover
vinculos entre os
participantes. Sensibilizar

Primeira etapa: vivéncia

Encerramento com feedback

Praticar técnica de
feedback

Segunda etapa: relato.
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Realizar autoavaliagéo, l
listando as dificuldades d
comunicacao identificadas
no decorrer da oficina.
Definir metas para a
superacao das dificuldade
Estabelecer parceria parajo
alcance dos resultados.

Comprometimento (jogo
“Quem sou eu? O que eu
quero?”, Boal, 2009, p. 228)

Terceira etapa:
processamento.
A Quinta etapa: aplicacao|

Tabela 2: Atividades, objetivos e relacdes com o o de Aprendizagem Vivencial (CAV)

Diante da necessidade de acompanhamento dos emties no que toca ao
desenvolvimento de atitudes, sugere-se que sefdvpbsima abordagem comparativa entre
os perfis iniciais e os obtidos ap0s a capacitablm.proximo capitulo, apresentaremos
opcOes para o levantamento desses dados, bem caracapavaliacdo de resultados em
contexto organizacional, considerando as espeatdfilds de treinamentos voltados ao

desenvolvimento de atitudes.
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4. AVALIACAO DE RESULTADOS

Neste trabalho, sugerimos avaliar o desenvolvimdotparticipantes em varias
etapas. Inicialmente, tendo em vista que os treeméms de natureza vivencial sdo incomuns
no TJDFT, faz-se necessario promover um levantanéatexpectativas logo no primeiro
momento da oficina. O que os participantes enter@moficina vivencial’? O que esperam
encontrar nesta oficina? De qual tipo de atividagestariam de participar? Quais sdo as
atividades que temem experenciar?

A partir desse levantamento, deve-se estabeleceaaordo — claro, formal e
objetivo — entre os participantes e a mediadorreso que serd ou ndo abordado nos
encontros, como serdo trabalhadas as tematicagjamo poderdo ser aprofundadas no
grupo. O objetivo desse acordo € possibilitar gaeparticipantes sintam-se seguros e
confortaveis desde o inicio, minimizando-se, assesisténcias que possam ocorrer devido
ao receio de serem expostos de forma invasiva.

Todas as atividades devem ser discutidas apdsdueén, a fim de possibilitar
que o participante reflita sobre sua atuacdo. Azatido de Objetos Intermediarios nesses
momentos é valida para facilitar a expressdao deeadns subjetivos. A mediadora pode
contar com uma série de imagens previamente edeslpiara propor aos participantes que as
associem com as impressoes e 0s sentimentos adwaduividade.

Quanto aos resultados, € preciso lembrar que, @jondeao tema da oficina seja
especifico (comunicacéo), ndo se pretende avalignao de apreensdo dos conhecimentos
tedricos quanto aos conteudos, mas sim a mudancatitddes, que somente pode ser
verificada com a observacdo do comportamento ddwiduos. Nesse sentido, deve-se
procurar nao restringir os resultados a serem wades simplesmente aos que foram
previstos nos objetivos. De acordo com Rowntre@{18pud Cabral, 2002, p. 2), “os atos
melhor intencionados podem produzir resultadosrgogedos pretendidos (...), n0s deixamos
de compreender o fenbmeno estudado se nos prectpa@apenas com o0s objetivos pré-
identificados e desconsiderarmos os efeitos seciostia
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E importante salientar que as mudancas de compemtas) requerem, muitas
vezes, um tempo de maturacdo dilatado, ndo senskiveb prever se a oficina produzira
imediatamente resultados que possam ser obsergadessurados. E indicado, portanto, que
0S participantes possam ser acompanhados, a finpodsibilitar a avaliacdo de seu
desenvolvimento. O acompanhamento pode acontec&rma de encontros de validagao
peridédicos, nos quais os servidores possam cort@arsuas experiéncias, obter refor¢os
positivos para mudancas de comportamento posiévascontrar suporte para lidar com as
dificuldades identificadas no cotidiano. A recejgiade dos servidores para participarem de
Novos jogos nesses encontros podera determinalgeima medida, a aceitacdo ou a rejeicédo
a metodologia ora proposta.

Para fins de registro e acompanhamento, a mediadtotara as anotacdes em
diario de bordo, do qual constardo as transcoménde cada encontro. Segundo André e
Darsie (2008, p. 31), “esse tipo de avaliagdo fwereo professor varias informacdes sobre o
andamento do processo educativo, permitindo ejuitio sobre o desenrolar de seu trabalho
e, de acordo com esse juizo, modifica-lo para agémuas caracteristicas, capacidades e
necessidades de seus alunos”.

Além disso, caso haja acordo junto aos particiange mediadora produzira
imagens de momentos de jogo e de materiais prookizigle poderdo compor a “caixa preta”
do participante, colaborando para a avaliacdo qué fle si mesmo ao término do
treinamento. Tais imagens também poderdo ser usamta® Objeto Intermediario em
encontros de validacao posteriores, auxiliandesgate de momentos vivenciados.

Uma forma para verificar o impacto do treinamentotnabalho e acompanhar o
desenvolvimento dos gestores ap0s a participacaxficina € a aplicacdo da avaliagdo de
competéncias gerenciais (Anexo ll, Tabela 6, p7@b-Essa verificagcdo consiste em pontuar,
numa escala que contém as alternativas “Nao apedselpresenta poucas vezes”,
“Apresenta medianamente”, “Apresenta muitas vereSApresenta sempre”, a frequéncia
com que o0s gestores manifestam comportamentosveslahs competéncias gerenciais
mapeadas. Um aumento na meédia obtida em avaliagsterpr a participacdo na oficina
indica que a chefia e/ou os subordinados observal@macées no comportamento do gestor,
que pode estar relacionada a mudanca de atitudedDBT oferece, na internet, a maneira
com que se obtém os resultados da avaliagao (Alhekabela 7, p.77):

A avaliacdo é realizada em ciclos anuais. [...]eGultado das avaliacbes de um
gestor ou servidor comp&ePRerfil Individual de Competéncias.As médias séo

apresentadas com um grafico comparativo entre w@vtido pelo servidor e o grau
requerido pelo TIJDFT. A média é obtida no caso destores titulares pela:
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AUTOAVALIAGAO + AVALIACAO PELA CHEFIA IMEDIATA +
AVALIACAO DE PELO MENOS 50% DOS SUBORDINADOS; no sm dos
gestores substitutos e dos servidores pela: AUTOAMEAO + AVALIACAO
PELA CHEFIA IMEDIATA. (grifo do autor)
Também realizaremos a Avaliacdo de Reacdo paddmigelo TIDFT (Anexo
[ll, Tabela 8, p. 78-79). Esse levantamento indiGasatisfacdo dos servidores no que toca ao
treinamento, além de determinar aspectos a serdiificados, aprimorados ou eliminados.
Essa andlise é importante para que se percebalgemaamedida, se a aprendizagem foi
favoravel. Afinal, ainda que uma reacdo positiva péessuponha necessariamente que 0s
objetivos da oficina tenham sido alcancados, reag@gativas podem interferir diretamente

na apreensdo dos conteudos compartilhados.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Boal afirma que “o dominio de uma nova linguageraree, a pessoa que a
domina, uma nova forma de conhecer a realidadeg etrahsmitir aos demais esse
conhecimento” (2008, p.180). Este trabalho propfeajapreenséo da linguagem relativa aos
jogos teatrais pode sensibilizar os gestores dd=TJkara perceberem-se a si mesmos e ao
outro a partir de novas perspectivas. Pretendaise ap desenvolver relacionamentos mais
empaticos, os participantes do treinamento venhaxparimentar uma mudanca de atitudes
em face de aspectos do trabalho. A presente peoisirda as atitudes relacionadas a
comunicacdo, mas podera interferir também na geddpessoas e nos relacionamentos
interpessoais.

O processo aqui proposto nao deve ser encarado @gmencerrado. Muito pelo
contrario. Inicialmente agendada para o inicio deembro de 2013, a oficina teve que ser
adiada devido a realizagdo de pesquisa de climeniacional no TIDFT e a reestruturacao
de atribuicdes no ambito da Subsecretaria de Géstdgrada de Pessoas, que acolheu o
projeto. Optou-se, entéo, por realiza-la em 20@#data ainda a ser definida. A auséncia de
uma validacdo pratica apresenta-se como uma lidtag este trabalho. Contudo, é
importante salientar que os resultados ndo podes@ambtidos em curto prazo, uma vez que
a mudanca de atitudes deve ser observada por penicais extensos, como algo incorporado
aos comportamentos dos individuos.

Outro aspecto a ser destacado € que 0s treinamentesciais nao sao
comumente realizados no Tribunal. Os servidoresg@adrejeitar a ideia de participar da
oficina, apresentando receio e ansiedade diangudadesconhecem. O fato de se tratar de
uma instituicdo em que a formalidade € uma regrebéan poderd inibir os servidores a
participar de atividades ludicas.

Robbin (2009, p. 48) descreve a motivacao “compogdicdo para fazer alguma
coisa, que é condicionada pela capacidade dessadac&atisfazer uma necessidade do
individuo”. Parece legitimo apresentar a qualiddel@ida no trabalho, a ser conquistada por

meio de processos de comunicagcdo mais assertiveta@onamentos interpessoais mais
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afetivos, como algo almejado pelos trabalhadoresdigpor os servidores a obtencdo do
atributo qualidade de vida pode ser consideraddaton de motivagcdo para a participacao
espontanea em treinamentos vivenciais voltados pardesenvolvimento de atitudes.
Entretanto, € provavel que essa motivacdo naoveejficavel a priori, mas que surja e se
afirme no decorrer da oficina, sendo important@reatento para o acompanhamento da
evolucdo do envolvimento dos participantes. Tratals estabelecer esses trabalhos como
parte da cultura organizacional, o que pode lelgamatempo.

Embora tenhamos usado varias referéncias do campsicblogia, este trabalho
nao pretende adentrar essa area. Apenas procumamsoapropriar de alguns elementos,
relaciona-los a conteldos da metodologia de endmoartes cénicas, promovendo as
adaptacOes necessarias para a construcdo de upwstprgue atendesse uma demanda de
capacitacdo ainda ndo explorada de forma pragmadilea qualquer forma, € preciso
esclarecer que a oficina proposta nédo tem objete@péuticos, ainda que os resultados da
participacéo do servidor possam apresentar essigssef

Faz importante lembrar que os exercicios propaosiossgotam as possibilidades
de desenvolvimento das mais variadas oficinas gesjdeatrais, podendo-se sempre focar
num dos aspectos aqui apresentados, aprofundaredgandir a vivéncia das competéncias
sugeridas especificamente para a presente ofidnmaa criagdo ou a adaptacdo de novos
jogos; e mesmo explorar as possibilidades de dekemento das demais competéncias
mapeadas ou de outras competéncias que venhanlefisatas.

Antonello e Pantoja afirmam que “somente os métbidakcionais de ensino nao
se ajustam ou sao suficientes a aprendizagem,amd®tn o pensamento reflexivo e critico, a
autoavaliacdo, o autoconhecimento e a resolucoraldemas” (2010, p. 95). A proposta
pedagogica aqui exposta oferece uma possibilidaditencdo desses atributos por meio da
metodologia de jogos teatrais, revelando, assim, @uesenvolvimento de competéncias
organizacionais no ambito do servi¢co publico paateusna area de atuacdo a ser conquistada

pelos profissionais licenciados em artes cénicas.
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APENDICE

PLANO DE ENSINO

I. Curso

Oficina de Desenvolvimento de Competéncias com eatd\titudes

Il. Tema

Comunicacéao

[ll. Informacgdes gerais

a) Numero de vagas12 vagas.

b) Data: a ser definida.

c) Horario: variavel entre 14h e 17h, de acordo com a carga&ibale cada encontro.
d) Local: Hall do Memorial TIDFT — Espago Desembargadora Rimenta Duarte.
e) Carga horaria: 10 horas/aula.

f) Publico alvo: gestores titulares e substitutos da SUGIP e da CAM

g) Docente:Luciana Alipaz.

h) Modalidade: presencial.

IV. Justificativa:

O novo modelo de Gestédo de Pessoas no TIDFT, cmirdenacédo da Secretaria
de Recursos Humanos — SERH, que se encontra erddasglantacéo, visa ao alinhamento
das acdes de capacitacdo ao desenvolvimento dgset@mias necessarias aos objetivos da
organizacdo. Para isso ampara-se no projeto “Gdst®essoas por Competéncias”.

Tendo em vista que as competéncias sdo caract@sizala integracdo e pela
coordenacao de um conjunto de conhecimentos, Hatids e atitudes, torna-se fundamental o
desenvolvimento desses trés atributos de formalileguia. Ndo basta que se detenha o
conhecimento (saber) sobre um assunto. E necesganém, que se promovam as
habilidades (saber fazer) e se estimulem as a$itu@pierer fazer) necessarias a

instrumentalizacéo e a efetivacdo desse conheament
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Atualmente, o TJDFT vem priorizando acdes educaiso voltadas ao
desenvolvimento de conhecimentos e habilidadesetrmnto das atitudes. A fim de suprir
essa lacuna, a SUGIP vem pesquisando treinameamgsogsibilitem o autoconhecimento e a
sensibilizacdo no que toca a convivéncia com oooatra alteridade. A presente oficina
apresenta-se como fruto desses esforcos. Com essairg turma, pretendemos obter
validacdo para a metodologia empregada, realizasdmlequacdes necessarias para oferecé-

la como um produto que possa atender a essa deresielzifica de capacitacao.

V. Objetivo geral
Participar de jogos voltados para a conscientizag@s estratégias de
comunicacao assumidas por cada participante, bemo c@ tocante as reacdes em face das

formas de comunicacao adotadas pelo outro.

VI. Conteudo
Conteudo Obijetivo especifico Atividades programadas Carga horaria diaria
Comunicacéao verbal * Participar de jogos « Arvore contratual:
- Afala e a forma da fala;| voltados para o identificando
- Ruidos na comunicagdo| desenvolvimento das expectativas e
verbal; habilidades expressivas e | estabelecendo um acordo
- Escuta ativa: escutar € | para a percepgao dos (15 minutos);
diferente de ouvir. processos de comunicagéd « Aquecimento com jogd

verbal. do guia (20 minutos);

« Trés fatos que néo
conhecemos sobre vocé
exercitando a escuta e 0
feedback15 minutos); 2 horas
» Jogo em dupla:
desenhe a minha fala (20
minutos);

« Conte uma histéria (15
minutos);

« Continue a histéria (15
minutos);

» Escolha de carta do
Jogo do Eu (15 minutos)

« Dindmica do amigo
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secreto (5 minutos).

Comunicacao nao-verbal
- O corpo como elemento
de expressao;

- Ruidos na comunicacao
ndo-verbal;

- Dimensdes da visao: ver

olhar e enxergar.

* Identificar e analisar a
comunicacao néo verbal
(tons de voz e linguagem
corporal) mediante
participacdo em exercicios

, de expresséo corporal.

* Aquecimento com o
jogo “O lider designado”
(15 minutos);

* Abertura: o olhar é
subjetivo (20 minutos);

» Jogo “Desenhar o
préprio corpo” (15
minutos);

» Jogo “Quais as cinco
diferencas?” (15
minutos);

« Jogo das Mascaras: o
que o corpo pode nos
dizer (30 minutos);

« Jogo do SIM (15
minutos);

» Vamos falar sobre nés
reflexdo sobre a tarefa d
casa e sobre as atividad
do dia (30 minutos);

» Tarefa para o proximo
encontro: fotografias da
infancia (enviar por e-

mail).

D

eS

2 horas e 20 minutos

Relacionamento
interpessoal e
comunicacao

- Atomo social:
identificando conflitos
interpessoais como
geradores de problemas 1

comunicacao.

» Examinar, mediante
participacdo em jogos
adaptados de técnicas de
psicodrama, as relacdes
interpessoais no ambiente
de trabalho, buscando
aidentificar possiveis

conflitos.

* Leitura de texto de
Clarice Lispector (10
minutos);

+ Atomo social: estamos
todos conectados (30
minutos);

 Jogo das fitas (20

minutos);

 Fotografias da infancia:

sensibilizacdo (20
minutos);

» Vamos falar sobre nés
compartilhamento sobre

experiéncia com o amigd

2 horas e 40minutos
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secreto e reflexdo sobre
as atividades do dia (30
minutos);

e Aimportancia da
validacdo: exibicédo de
video (20 minutos),
seguida de atividade de
feedback30 minutos);

» Tarefa de casa:
relembrar situacdes
dificeis que tenha

enfrentado no trabalho.

Compartilhamento
- Técnicas de suporte aos

e Compartilhar situacdes

em que se tenha vivenciad

processos de comunicagdo.conflitos laborais e,

mediante realizacdo de
exercicios do arsenal do
Teatro do Oprimido,
experimentar possibilidade
de acéo que possam suge
novas atitudes frente aos
mesmos problemas;

» Compreender e aplicar
conceitos e técnicas do
psicodrama, utilizando-os
como estratégia de

mediacao.

e Compreendendo as

n

o fases do grupo diante da
mudancas (20 minutos);
» Associando a teoria a
experiéncias ja
enfrentadas (20 minutos);
S « Fazendo cena: técnicas
ir do teatro do oprimido e
do psicodrama (60
minutos);
» Vamos falar sobre nés
reflex@o sobre as
atividades do dia,
revelacao dos amigos
secretos e
compartilhamento sobre
essa experiéncia (30
minutos);
* FeedbacKinal (20
minutos);
« Comprometimento: em

duplas (30 minutos).

3 horas

Tabela 3: Plano de ensino

VII. Metodologia

a) Jogos teatrais direcionados aos processos de ccagéni

b) Jogos cooperativos;
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c) Técnicas de psicodrama;

d) Técnicas do teatro do oprimido;

e) Sensibilizacdo, com vistas ao estimulo de proceds@aitoconhecimento e de percepcéo

do outro e da alteridade.

VIIl. Recursos instrucionais

a)

b)

d)

Diariamente: quadro branco; pincel para quadro dmamapagador; flip chart; pincel

atdbmico marcador em cores variadas; equipamenspuoiecom caixas acusticas; papel
A4; canetas hidrocor em cores variadas; canetaogsficas em cores variadas;
pranchetas; corda de varal para exposi¢cao de l@dgdregadores de roupa.

No primeiro encontro: papel cortado em formato aléd, em diversas tonalidades de

verde e marrom; desenho da arvore contratual;eapfstais variados; obstaculos para o
jogo do guia em formatos e tamanhos variados; doggu; recipiente para sorteio de

amigo secreto.

No segundo encontro: reproducdes de pinturas resemndigitalizadas; projetor; tela

para projecdo; sacos de pdo em tamanho grand@esaxntendo smileys e emoticons.

No terceiro encontro: fitas coloridas; fotos daamdia (enviadas por e-mail pelos
participantes e impressas pela mediadora); jogradas “Historias: conte a sua”; cartdes
contendo frases incompletas; projetor; tela papgepéo; envelopes contendo instrugoes

para jogo déeedbackcaixa de bombons.

No quarto encontro: projetor; tela para projecé@wjstas para recorte; papel kraft; cola;

termo de compromisso; lantejoulas coloridas.
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DETALHAMENTO DAS ATIVIDADES PROPOSTAS NO PLANO DE E NSINO

PRIMEIRO ENCONTRO

Arvore contratual

1. Distribuir para cada participante uma canetma folha de papel sulfite.

2. Solicitar que todos contornem suas maos, dieeetsquerda, utilizando a frente e o verso da
folha de papel.

3. Pedir que escrevam no contorno da mao esquerd@a expectativas (positivas e/ou
negativas) em relacdo ao trabalho e, na méo direitapo de contribuicdo que podem
oferecer.

4. No flip chart, desenhar uma grande arvore. Rpghros participantes leiam para o grupo
suas expectativas e contribuicoes para o trabalpara cada uma delas, “carimbe” uma folha
na copa da arvore. Quando todos se apresentarediadoe se comprometera com cada
pessoa no grupo, também carimbando suas folhas.

5. Apresentar o produto final como a “arvore daawit nosso grupo” (com a mao direita nés
plantamos, com a mao esquerda regamos e esperamafher os frutos).

6. Encerrar a atividade explicando que o conte@ofitina ja estava programado, mas que
poderdo ser feitos ajustes para atender da melhoeim possivel as expectativas. Caso
alguma dessas expectativas fuja muito a propospdicar que poderao ser realizadas outras
oficinas que venham a contempla-las.

Adaptado de:
http://dij.ceeak.ch/dinmicas_de_grupo/dinmicas_uiegraco_e_ aquecimento/mozinhas/inde
x.html

Jogo do Guia

Este jogo ajuda a desenvolver habilidades de caragéd verbal e destaca a importancia de
instrucdes precisas. Configure uma pista de obs@imples, usando cadeiras, caixas de
sapato e outras coisas que exijam pisar em tosobe. Coloque 0s participantes em pares e
vende um membro de cada equipe. Quem nao estimelagte devera guiar o seu parceiro
através do labirinto usando apenas comandos verbais "Vire a direita e dé dois passos"
ou "abaixe e ande para frente." Reorganize o fgbipara cada dupla.

Disponivel  em: http://www.ehow.com.br/jogos-desdnechabilidades-comunicacao-
criancas-info_44620/
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Trés fatos que ndo conhecemos sobre vocé
Cada participante conta aos demais trés fatos iEnlare si que nao sejam relacionados ao
trabalho. Depois que todos falarem, os particigadévem trocar de lugar. Em seguida, cada

participante devera tentar acertar trés fatos spbssoas diferentes, que nao poderdo ser
repetidos pelos demais.

Desenhe a minha fala

Novamente em pares. Usar os cartdes postais equeslum membro da dupla descreva o que
V€ para que o outro desenhe.

Conte uma historia

Espalhar os cartdes postais pela sala e pediragleeparticipante escolha uma imagem. Pedir
que contem a histéria da imagem escolhida.

Continue a historia

Embaralhar e redistribuir os cartbes postais. Agena deve ser mostrada aos colegas, mas
quem a segura somente podera vé-la quando chegaa aez. Um participante comeca
contando uma historia sobre a imagem que segusaoatms em sequencia devem continuar
essa historia de forma coerente a partir de suigsips imagens.

Amigo secreto

Os participantes sorteiam um parceiro dentre osbresrdo grupo. Enquanto durar a oficina,
deverdo tentar surpreendé-lo positivamente semevetar.
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SEGUNDO ENCONTRO

29 O lider designado

Eu gosto que todos acreditem em mim, mas ndo deiraatega, pois posso

estar errado naquilo que digo ou penso. Por issstpgle fazer este exercicio. Os
atores se colocam em circulo (ou em mais de urAsensitos), fecham os olhos;|o
diretor avisa que passara duas vezes atras dededusres de cada circulo e, numa
delas, tocara apenas uma pessoa, sO uma, em cadb ci esse sera o lider
designado. Em seguida, todos devem abrir os olhesne falar, apenas observando-
se, descobrir quem é o lider. Seria simples: taktardo sinceramente tentando
descobrir quem esta mentindo, e o lider, mentimdtara fazendo de conta que
também procura. Depois de alguns minutos, o dine¢ale que todos levantem|o
braco e, a um sinal, apontem na direcdo daquelergeen ser o lider. O jogo se faz
duas vezes, e, na segunda vez, sempre, inevitauelmeodos os atores se
comportam de uma forma muito diferente. O diretedgque os atores apontados
como lideres ndo revelem a verdade, se 0 sdo auNwdim da segunda vez, |0
diretor pergunta porque escolheram este ou ageetelos dardo as suas razdes para
suspeitar que 0 mentiroso era um ou outro. Na derd& ai que esta o truque, o
mentiroso é o proprio diretor: na primeira vez, md® tocara ninguém, ndo havera
nenhum lider, e na segunda tocara todos, e todas lsgeres.

Este exercicio € 0timo: como se trata da quartegoat (“Ver Tudo que se Olha”),

D

garanto que em nenhum outro os atores veem taqtolda@ue olham como nest
E, a0 mesmo tempo, passam a prestar maior atewc@oieadiz o diretor e nap
apenas a obedecer mecanicamente.
(Boal, 2009, p. 210-211)

O olhar é subjetivo

Distribuir canetas e papel em branco aos partibgsarExibir na tela uma sequéncia de dez

pinturas renomadas e pedir que os participantegiass duas palavras a cada imagem, sendo
que uma delas deve ser um adjetivo e a outra urogd&mApoés a exibicdo, pedir que cada

um escolha uma imagem, diga o motivo de té-la bstwlke a que momento de sua vida pode

associa-la. Suscitar reflexdo sobre como a sulgjatie interfere na interpretacdo daquilo que

vemos.
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15 Desenhar o proprio corpo
Os atores deitam-se confortavelmente no chao, iecsaolhos e pensam nos
seus corpos como uma tonalidade, e em cada umsudaspartes: dedos, cabega,
boca, lingua, pés, sexo, olhos, cabelos, umbigoapepescoco, cotovelos, ombrgs,
vértebras etc. Devem movimentar a parte em gqueeestn pensando, quando isso
for possivel.
Apo6s alguns minutos de concentragao, o diretor daada ator uma folha de
papel em branco (todas do mesmo tamanho) e umdapisineta (da mesma cof).
Pedira que cada um desenhe seu préprio corpo, niantes olhos bem fechadaos,
assinando seu nome nas costas do desenho. Fejtoeisblhera os desenhos e |os
colocara no chao, numa ordem qualquer, e s6 estatoces poderdo ver sua obra] O
diretor perguntara o que mais impressiona nos Heseros corpos estdo nus pu
vestidos? deitados ou em pé? descansando ou tabalh relacionados com outrps
objetos ou isolados? com detalhes importantes asmhos ou 0 sexo, ou somernte
em linhas gerais?
Finalmente os convidara a identificar seus propesenhos.
Esse exercicio sensibiliza bastante o grupo. Primporque cada um tera de
pensar no seu préprio corpo, em cada parte dgbejsigorque terdo que reproduzir,
em desenho, aquilo que sentiram; por ultimo, podppois do exercicio passarag a
prestar mais atencdo em si mesmos, nos seus madesnea maneira de sentar, fde
se dirigir aos outros etc. O exercicio torna osest@onscientes de que, antes|de
tudo, somos um corpo. Se sdo capazes de ter as i@estratas mais profundas e
criar as coisas mais maravilhosas, é necessariartas de tudo, um corpo — antes
de ter um nome, nés habitamos um corpo! E raranygmeamos no n0SSo Corpo
como fonte fundamental de todos os prazeres e t®lderes, de todo conhecimento
e toda procura, de tudo.
(Boal, 2009, p. 164-165)

Adaptacfes:os participantes realizardo o exercicio sentadodefos colocar uma musica
instrumental suave ao fundo. Ao invés de expor esewhos no chéo, podemos fazé-lo
pendurando-os no varal de exposi¢ao.
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31 Quais as cinco diferencas?

Dois ou trés atores se mostram ao resto do gr@gemm $or uns instantes|e

voltam com cinco (ou mais) diferencas na induméat&s demais devem descobrir
quais sao essas diferencgas.

(Boal, 2009, p. 211)

Jogo das mascaras

Apresentar as seis emocdes universais: felicidadpresa, medo, tristeza, raiva e desagrado.
Em seguida exibir diversos retratos em que 0 can®ro expresse uma dessas emocoes.
Distribuir os sacos de pao e pedir que os partitgzgafacam furos nos olhos e os vistam

como mascaras. Em seguida, pedir que, um a unihaste interpretem usando o corpo uma

das emocdes basicas vistas anteriormente. Sem mbzizr, 0s demais se revezardo para
desenhar a expresséo que ele parecia demonstagueo participante, ao retirar a mascara,
confirme se a emocéao que pretendia comunicar eresaa que foi desenhada.

Figura 5: Leitura de comunicacdo néo verbal (sem gxesséo facial).
Disponivel em: http://deixakieto.files.wordpressn¢d010/07/vergonhas.jpg.
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Figura 6: Inferéncia de expresséo facial apos anak de expressao corporal.
Disponivel em: http://i723.photobucket.com/albumga81/scrapsmil/fotografias/saco-de-pao.jpg.

Jogo do SIM

Todos espalhados pelo espaco, sem formar uma Aopessoa escolhida para iniciar o jogo
deve olhar para um colega, que, retribuindo o olfssd um gesto deSIM”. A pessoa que
obteve a afirmativa, entdo, deve se deslocar anar o lugar da pessoa que disse “sim”.
Essa ultima, por sua vez, logo depois que disser’ {&mediatamente), passa a buscar com o
olhar alguém que lhe dé a afirmativa, para fazerdeslocamento até ela e assim por diante.
Importantissimo: atengdo e escuta. Reflexdo: um™sido pode ser arrancado da equipe.
Vocé até pode obter um sim por meio de coercao, prasvelmente o grupo ndo estara
disposto a “vestir a camisa”. Para obter um “sinpitéciso que se exponha, que se comunique
com clareza e transparéncia, que busque a adelsébara da equipe ao projeto.
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TERCEIRO ENCONTRO

Leitura de texto

A escritora Clarice Lispector trocou dezenas deespondéncias com amigos,
marido e irma, desde a década de 1940 até pouee datmorrer, em 1977. Uma selecao
dessas cartas esta no livro “Correspondénciasafizg¢cao de Teresa Montero, ed. Rocco).
Em uma delas, ela aconselha a irma, Tania Kaufmamudar, mas sem perder a prépria
esséncia.

"Berna, 6 de janeiro 1948 (...)

Tania, ndo pense que a pessoa tem tanta forca agginto de levar qualquer espécie de vida
e continuar a mesma. Até cortar os proprios defgitmle ser perigoso, nunca se sabe qual é o
defeito que sustenta nosso edificio inteiro. Neimcemo lhe explicar, querida irm&, minha
alma. Mas o que eu queria dizer € que a gente to mpréciosa, e que é somente até certo
ponto que a gente pode desistir de si propriadasaos outros e as circunstancias. Depois de
uma pessoa perder o respeito de si mesma e oteedpesuas proprias necessidades, depois
disso fica- se um pouco um trapo. Eu queria talai@to estar junto de vocé e conversar, e
contar experiéncias minhas e de outros. Vocé g ha certos momentos em que o
primeiro dever a realizar é em relacédo a si megmpPara me adaptar ao que era inadaptavel
(...) tive que cortar meus aguilhdes, cortei em raiforga que poderia fazer mal aos outros e
a mim. E com isso cortei também minha forca. ap pude deixar de querer Ihe mostrar o
gue pode acontecer com uma pessoa que fez pacttodos) e que se esqueceu de que 0 no
vital de uma pessoa deve ser respeitado. Minhazinind, ouca meu conselho, ou¢ca meu
pedido: respeite a vocé, mais do que aos outrepeite suas exigéncias, respeite mesmo o
que €é ruim em vocé — respeite sobretudo o que ivoagina que é ruim em vocé — pelo amor
de Deus, ndo queira fazer de vocé uma pessoatperf@ido copie uma pessoa ideal, copie
VOCé mesma — é esse 0 Unico meio de viver."

Clarice Lispector

Desenho do atomo social

Pedir que todos desenhem seu atomo social. Darpd@om meu atomo.

‘ ‘ i Enteada

Figura 7: Modelo de Atomo Social
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Explicar que os participantes ndo precisam escregemomes das pessoas, basta que
desenhem o0 esquema do atomo. Em seguida, pedelesiédentem associar cada pessoa a
uma qualidade. Para a(s) pessoa(s) que estiverg¢pnesentada(s) afastada(s), refletir sobre o
porqué desse distanciamento e escrever qual é oo fpte o mantém afastado dela
(“provavelmente essa pessoa, se fizesse o atombgta te colocaria a distancia, mas com
esse atomo é seu, Nao procure pensar nos motikys s nos seus proprios motivos. O que
te incomoda nesse pessoa? Qual defeito vocé pane&bque torna dificil a aproximacéao?”).
Agora, quanto a pessoa mais proxima, pense sepaycébe algum defeito nela (“por que é
mais facil tolerar os defeitos de quem esta pro>dm0ds?”).

Jogo das fitas

Todos em circulo, cada um receberd um pedaco aedétgorgurdo ou cetim de cores
diferentes. Os participantes deverdo segurar apsuas fitas durante todo o jogo. A cada
vez que alguém Ihe entregar uma fita, devera sdguwade a distancia foi estabelecida por
gquem a entregou, prosseguindo com a distribuicd.p@rticipantes deverdo seguir 0s
seguintes comandos:

1) Imagine que essa fita te d4 o poder de manteessoas proximas ou afastadas de vocé.

2) Entregue sua fita para a pessoa que simbolmajistancia, aquela que vocé representou
mais distante em seu atomo social.

3) Se nao recebeu nenhuma fita, pule a vez. Sdaecsegure o ponto que te mantem
distante de quem a entregou e passe-a para a gpssoapresenta a distancia de quem esta
mais proximo de vocé em seu atomo.

4) Se alguém ficar de fora na rodada anterior,d@dafitas deverdo ser distribuidas entre
essa(s) pessoas(s). Essa(s) pessoa(s) deverdsid)uiti as fitas tentando reproduzir o
melhor possivel seu(s) atomo(s) social(is).

5) Se ninguém ficou de fora na rodada anterioregnem as fitas & pessoa que representa a
distancia de alguém que ndo esta tdo proOximo emag®uo, mas que VOcé gostaria de
conhecer melhor.

6) Observem o desenho formado pelas fitas.

7) Agora tentem se movimentar sem desfazer ouwaraudesenho.

8) Abrir espaco para relato e processamento.

Figura 8: Fitas
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Fotografias da infancia

Esta é a tarefa de casa dada aos participantascoateo anterior. Todos deverdo selecionar
uma fotografia de sua primeira infancia (bebésh@minha-la ao mediador por e-mail até
dois dias antes deste encontro. As fotografiasteéegas, serdo expostas numeradas no mural.
ApOs colocar uma mausica instrumental suave ao furamlomediadora convidara os
participantes a visitarem a exposicdo e observaemfotografias uns dos outros. Nao é
permitido falar ou indicar a quem pertence cada das fotografias. A mediadora pedird
entao que se sentem, fechem os olhos e procuregnanauas vidas como um filme (Qual é
a sua recordacdo mais antiga? Onde vocé estavae 6stpva fazendo? Quem estava ao seu
lado? Qual é o gosto da sua infancia? Qual é aoah€® que trouxe da infancia como um
aprendizado para toda a vida? O que vocé sonhawvgardo se tornasse adulto? O que as
pessoas a sua volta diziam desse seu desejo? Qu@r@lee tornou um jovem, esse desejo se
alterou? Por qué? O que vocé passou a desejaf?édt§ae aprendeu na juventude que ainda
faz parte da sua vida? E hoje em dia? Realizou senisos de infancia e de juventude?
Substituiu-os por novos sonhos? Agora, amadureqiggmdo vocé olha para tras no tempo, o
gue sente pela crianca que vocé foi um dia? O gisead jovem que era vocé? Levante-se e
recolha a sua fotografia. Olhe atentamente paea@sgueno ser. Vocé ainda percebe algum
traco em comum com ele? Se vocé pudesse embakarbebg nos bracos, o que faria?
Escolha um momento de sua vida (infancia ou juwEjte escreva um bilhete para a pessoa
gue vocé foi naquele momento. Procure contar a glae vocé realizou. Se ndo péde atender
aos sonhos dela, expligue o motivo e, se acharssé&de, peca desculpa. Nao se preocupe
com a forma, apenas seja sincero. Sinta-se liwia gecrever o que quiser. O contetdo desse
bilhete somente sera compartilhado se vocé désejar.

Apo6s a escrita, mediadora entregara aos partiegpamt cartas do jogo “Histérias: Conte a
Sua® (Figura 9) para presentear a crianca que elerfodia. Em seguida, os participantes
deverdo mostrar suas fotografias e a imagem comsgqupresentearam. Caso desejem,
poderao ler o bilhete ou fazer comentarios solatévadade.

Figura 9: Jogo de cartas “Histérias: conte a sua!”

® HIRSCHFELD, Y. Produto licenciado sob a permissd@te Cocktailgames. Disponivel em:
<http://www.galapagosjogos.com.br/loja/index.phgitiias.html>.
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Exibicdo de video “Validacdo: o poder do elogio, bo humor e entusiasmo”

Disponivel em: http://www.youtube.com/watch?v=IhRgA70k. Consultado em:
15/09/2013.

Jogo dos Envelopes

1) Embale uma caixa de bombons para oferecer coesemte. Disponha 12 (doze) envelopes
contendo cartdes com mensagens em uma pilha.

2) Explica que o presente vai ser entregue pardegrante mais extrovertido do grupo. Os
participantes indicam o escolhido para ganhar sgote. Essa pessoa recebe o embrulho e o
primeiro envelope.

3) A pessoa |Ié o bilhete em voz alta para todoup@re segue entregando o pacote e 0
proximo envelope para outra pessoa do grupo coef@ammstrucdo do seu bilhete, até que o
presente tenha passado pelas maos de todas assp@sgyupo.

4) No final, o presente deve compartilhado entdes$o

Envelope 1

Parabéns! Vocé foi a pessoa escolhida para inigngo, por ter demonstrado muita
EXTROVERSAO. Agora ofereca o presente junto com o envelope @ma pessoa
TIMIDA .

Envelope 2

Ser uma pessoa timida tem suas vantagens: pemaitentior proveito da observacao, pois o
fato de manter-se mais reservada, da-lhe oportdeid® prestar muita atencdo em tudo.
Oferega o presente junto com o envelope 3 a unsaedm atitudeBERSEVERANTES.

Envelope 3

Uma atitude perseverante traz sempre bons ressltpds nos leva a transcender as
limitacdes. Siga transpondo cada vez mais 0s alistie entregue o presente junto com o
envelope 4 para uma pessoa com uma atil@EIUNICATIVA .

Envelope 4

A comunicacao € algo presente a todo momento. Rsdera comunicagéo de forma positiva
e amorosa ajuda muito nossos relacionamentos. gtetrgportanto, o presente junto com o
envelope 5 para uma pessoa com a atitMOROSA.

Envelope 5

Uma atitude amorosa pode curar e transformar asogesao redor e o0s obstaculos no
caminho da auto-realizagdo.Com sua amorosidadegest 0 presente junto com o envelope
6 a uma pessoa com atitud& IMISTA .

Envelope 6

A verdadeira atitude de otimista ndo se aliena dksafios e aventuras que precisam ser
encarados e vividos. Tem a capacidade de transflmsn@m impulsos criativos que atraem

melhores situacdes. Entregue o0 presente junto coenvelope 7 para uma pessoa com
atitudesCRIATIVAS .
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Envelope 7

Quando usamos nossa energia criativa para atralinag para as situacées de uma forma
diferente estamos abrindo um leque de opcdes paasagdo muito melhor. Nesse momento
uma boa dose de sensibilidade pode ser de granda. &ntregue o presente junto com o
envelope 8 a uma pessBENSIVEL.

Envelope 8

Uma atitude sensivel é estar atento ao que noa tudo e a todos através dos pensamentos e
sentimentos que emitimos. Entregue o presente oo o envelope 9 a uma pessoa com
atitudesCOOPERATIVAS.

Envelope 9

A atitude cooperativa é aguela que enfatiza osgsoté convergéncia dentro de um grupo ou
relacionamento para criar solidariedade e parc8e@ solidario e passe o presente junto o
envelope 10 para uma pes$OaRTICIPATIVA .

Envelope 10

Uma atitude participativa nos estimula a compatikom o “todo maior” o significado Unico
da nossa singularidade, adicionando valor e quididde consciéncia ao meio em que
vivemos, isso nos traz grande alegria. Entregueesepte junto com o envelope 11 a uma
pessoa com atitud&ECIDIDAS .

Envelope 11

A atitude decidida nos convida a abandonar a candpassiva de ficar apenas “desejando”,
dando-nos um impulso para a acdo. Experimentarcmoriemente um ato de vontade € dar
expressdo 4 capacidade de autodeterminacdo qegaians na alma. Expresse, e entregue o
presente junto com o envelope 14, a uma pessoatitesSGENEROSAS,

Envelope 12

Tudo na natureza € espontaneamente generoso. PodsEnogenerosos na acao, no

sentimento e no pensamento. Quando agimos genexpsgmartimos de uma consciéncia de

prosperidade e abundancia, na qual a énfase esfdatidade e ndo na quantidade. Quando
sentimos generosamente, nossa doacdo € espon@unaado pensamos generosamente,
compreendemos que a alegria de dar e a capacitagede receber sdo partes de uma unica
dadiva. Vamos todos receber este presente (oiparite deve compartilhar espontaneamente
0 presente com 0 grupo).

OBS.: As sugestdes de frases apresentadas forpirades pela obra “O Livro das Atitudes”,
de Sonia Café, com ilustracdes de Neide Innecciditara Pensamento.

Dindmica compartilhada por Roni Chittoni em 13/@&2. Disponivel em:
http://www.aglo.com.br/dinamicas/?p=245. Consultado 27/11/2013.
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Exibicdo de teoria sobre as fases da matriz e formpao de grupo
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Apresentar conteudo do psicodrama descrito naaabealeguir e pedir que os participantes
associem essas fases a dificuldades que ja tentgarireentado no trabalho.

Fase Emocéo basica Caracterizacdo da fage  Condutasdgestores Técnicas
Administrar
expectativas e oriental .
MEDO aspdificuldades Duplo (auxilia na
O pensamento nao é Desconhecimento, ' exposicao de
exposto (ndo se fala o | muitas expectativase | Dar informacdes expectativas e na
desepensa) | necessiades clarss  pecisas pard 00n8Iac0 os
Todos s&o sociais, para ' esclarecer alsnua(;é ’) '
CAOS nado desagradar o outro.| A necessidade basica dp” ng&?g?‘:ﬂ?ﬁgg?g Objetos
grupo é o afeto; gutro intermediarios que
Se ha conflitos, as aconchego para adquiri T d.' ibilidad auxiliem os
pessoas ainda ndo confianca e er tlsponl III ade | individuos a
explicitam. espontaneidade. € estar na relacao expressar a auto-
com espirito de -
) = imagem.
ajuda e protecéo.
RAIVA , pois ndo had o Aparece_m duvidas e .
“colo idealizado” descoAnfla}ngas, Esclarecer e explicar
' resisténcias, vantagens e
. guestionamentos. desvantagens.
A palavra predominante
€ oNAO, pois ha O grupo comeca a Auxiliar nas Espelho (“eu me vejd
ESTRANHAMENTO | necessidade de contrapor grup a o P i J
ganhar autonomia. dificuldades. no outro”).

para ganhar identidade.

Ha inseguranca e a
autonomia ainda nao
existe.

Necessidade do grupo:
liberdade com limites,
mantendo-se o contato
afetivo.

Propor reflexdo
individual e grupal.

DIFERENCIAGCAO

TRISTEZA (separacao
do outro).

Ja nao se coloca a culpg

no outro. Assim vem a
sensacao de solidado (“s
dependo de mim”).

Iniciam-se os conflitos.

1

D

Compreenséo e

percepc&o do que ocorr

Justificar ou culpar os

outros pelos fatos ja nag

é suficiente para a
liberdade desejada.

H& menos resisténcia a
mudancgas.

Necessidade do grupo:
limites negociados,
respeito, porto seguro.

[

Administrar conflitos.
Solicitar mais reflexao

Pedir esclarecimentos
solucdes e alternativas

Papel de orientador.

D.

Soliléquio (falar
consigo
mesmo):estimular a
percepcéo de
situacdes,
sentimentos; auxiliar
na verbalizacdo dos
pensamentos e
emocdes.

JOGO

ALEGRIA

Experimentacéo de
novas respostas.

Descobrimento do novo
Empolgacao.

Teste de capacidades.

Acompanhar de perto,
orientar, ajudar,
corrigir 0s rumos.
Criar novas situacoes.

Desprendimento.

Interpolacéo (ir além
do esperado, mudar
rumo improvisacao):
a contracena é
alterada para
estimular o
surgimento de novas
respostas.




70

Necessidades do grupo
protecdo reduzida (mais
liberdade, no entanto
ainda com limites).

INVERSAO DOS
PAPEIS

AFETO

Inovacéo, evolucao,
criacdo propria,
seguranca, busca do
dominio de si mesmo.

Pouca protecéo, limites
reduzidos e grande
liberdade.

As necessidades do
grupo nao estao mais
centralizadas no gestor,
mas no proprio grupo,
gue oferece protecao.

Supervisionar,
estimulando a
apreensdo de novos
conhecimentos.

Autoconfianca e
capacidade para
delegar, permitindo
mais liberdade de aca
e criatividade.

D

Inversédo de papéis:
assumir o papel do
outro.

Tabela 4: Fases da matriz e formacao de grupo, couth e técnicas a serem utilizadas.

Montagem e apresentacdo de cenas

Fonte: Adaptada de Drummond; Souza, 2008, p. 52-53.

Intervencdes com técnicas do psicodrama e do tdatoprimido.

Feedback com lantejoulas

A mediadora distribuird aos participantes lantegjeledm cores variadas. A primeira instrucao
€ que os participantes ndo poderdo dar mais ddantgoula a mesma pessoa. A ordem de
distribuicdo pode ser escolhida pelo participafpenas a lantejoula transparente ou prateada
devera ficar para o final e serd dada apos a i@A®ldos amigos secretos, devendo ser
entregue nesse momento. O participante que foireemdido devera resumir muito
brevemente os acontecimentos e as atitudes darsga secreto e dar ufeedbackpublico a

ele. As cores das demais lantejoulas dizem resaeiseguinte:

Lantejoula amarela: elogiar;

Lantejoula vermelha: se desculpar;

» Lantejoula azul: agradecer,

Lantejoula lilas: “conte comigo”;
Lantejoula cor-de-rosa: “conto contigo”.
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Comprometimento

7 Quem sou eu? O que eu quero?

Muito simples, mas terrivelmente dificil. Cada messscreve em um pedag¢o

de papel trés definicbes sobre ela mesma, mas selimai 0 seu nome. Primeifa
definicdo: “Quem sou eu?” Um homem, um professan, pai, um marido, um
amigo, um brasileiro, um escritor, um diretor, umandaturgo, um viajante, um
politico? Cada participante escolhe uma palavra €s@eve no papel. Depojs

responde a segunda pergunta: “O que eu quero?elggrviajar, ser rico, ganhar gs

D
g)/

eleicbes, nadar, fazer as pessoas felizes, intarprequé? Em seguida, respond

terceira pergunta que o define: “O que é que impedeeu desejo?” O diretg

-

coletard todos os pedagos de papel e os analiséeénaticamente, revelando ¢s
conteudos ao grupo sem identificar ninguém.
(Boal, 2009, p. 228)

Adaptacéo: os papéis serdo discutidos em duplas. Os partieipasheverdo compartilhar
entre si qual(is) foi(ram) a(s) maior(es) dificud@és) identificadas no préprio comportamento
ao longo da oficina. Os participantes preenchegis sermos de compromisso, que serao
assinados por ele e pelos colegas a quem elébdistas lantejoulas lilas e cor-de-rosa.

O participante devera acompanhar o colega a quareagfu a lantejoula lilas (“conte
comigo”), comprometendo-se a encaminhar por coredgbronico, durante um trimestre,
semanalmente, mensagens com conteudo motivaciaalogsensibilize a persistir para
superar suas dificuldades.

O colega a quem o participante entregou a lan&joat-de-rosa (“conto contigo”) devera
acompanhar o cumprimento das metas estabelecidas.
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Competéncias mapeadas para gestores no TIDFT

Competéncias

Descri¢édo / Peso

Comportamentos

12 Gestéo de Pessoad

Capacidade de mobilizar esforcos individuais

equipe para o0 alcance dos  objetiy

organizacionais, contribuindo para

estabelecimento de um clima motivador

participativo no ambiente de trabalho.

para 0o alcance dos  objetiv

organizacionais

Mobiliza esfor¢os individuais e da equile

d2romove, entre os servidores, um clinf

O#notivador no ambiente de trabalho.

Q

éncentiva a participacdo dos servidor
nas discussfes das questdes relativa

trabalho da unidade.

PS

ao

Considere a opinido dos servidores n

questdes relativas ao trabalho da unidag

pS

Peso: (1) auto (1) chefia(2) subordinadc

22 Resolucgédo de

Problemas

Capacidade de diagnosticar as necessidades

problemas no ambiente de trabalho, implements

solucdes adequadas, com a participacao da equjpelentificados.

Identifica as necessidades e 0s probler

no ambiente de trabalho

has

ePteneja. em conjunto com a equipe, ac

hdorretivas adequadas para 0s probler

nas

Implementa, com a participacdo d

equipe, as solucdes identificadas.

Peso: (1) auto (1) chefia(2) subordinadc

32 Atendimento ao

Publico

Capacidade de prestar atendimento tempesti
eficaz aos usuarios externos e internos, com

em suas necessidades, de forma respeitosa e ét

Orienta a equipe para o atendimento

usuario de forma respeitosa e ética.
o0 e

base ) .
Prestaatendimento de qualidade 3

ca. , . .
usuario que serve de referéncia para a

equipe.

sua

Peso: (1) auto (1) chefia
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42Gestao de Processo
de Trabalho

com foco no alcance dos resultados

Coordenc as atividades da sua unidal

He

| de sua unidade, visando a execucdo agil e eficg

b

todas as suas etapas, com foco nos resultados.

Capacidade de gerenciar os processos de tralbaiando em conta as demandas

Distribui as tarefas de acordo com

capacidades individuais de trabal

z @itidade.

AS

da

Orienta a sua equipe para a execugao

e eficaz das atividades da sua unidade.

gl

Propde melhorias nas etapas de execu

das atividades da sua unidade.

ao

Peso: (1) auto (2) chefic

52 Gestao da
Informacéo e do
Conhecimento

Compartilha informacdes
conhecimentos necessarios

desempenho das atividades da equipe.

po

de
e

Capacidade adquirir e  compartili

conhecimentos técnicas  necessarios

desempenho das atividades da equipe de fq

arCompartiIha métodos e

da equipe.
rma quip

técnica

»J

necessarios ao desempenho das atividqdes
ao

precisa e oportuna as demandas de sua unidd

unidades relacionadas.

de e . ~
Coordene o fluxo das informacdes n

unidade

Disponibiliza as informacdes
conhecimentos e técnicas para as unidd

relacionadas

des

Peso: (1) auto (1) chefia

62Gestdo Estratégica

Capacidade de coordenar a equipe para agir
conformidade com a missdo, visdo, valores

objetivos estratégicos do TJIDFT, orientand

aY

Coordenca equipe para agir e

e@nformidade com a missdo, Vis§

alores e objetivos estratégicos do TIDH

a

sobre o0 papel e a contribuicdo da unidade pal
alcance das metas estratégicas.

aQsienta a sua equipe sobre o papel €
contribuicdo da unidade para o alcan

das metas estratégicas.

ce

Peso: (1) auto (2) chefic

72Relacionamento

Interpessoal

Capacidade de criar oportunidades de interacao

contribuam para uma convivéncia harmonios

A @quipe no ambiente de trabalho.

o08a oportunidades de interacdo para|
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promovam um clima organizacional cooperativo.

Mantém um relacionamento cordial
respeitoso com 0s membros de {

equipe.

ua

Incentiva a cooperacdo entre os membjos

da equipe.

Peso: (1) auto (1) chefia(2) subordinadc

82Comunicagéo

Capacidade de expressar-se de forma cla

internas e externas a sua unidade.

Comunica-s€ verbamente com clareza

objetividade.

Comunica-se, por escrito, de forma clar

e objetiva

14

p e . o .
Divulga, as informagdes de sua unidage,
objetiva, agilizando o fluxo das informacgGps

com agilidade, de acordo com as norn
do TIDFT

Repass, tempestivamente, E
informacdes internas e externas pard

equipe.

Peso: (1) auto (1) chefia(2) subordinadc

Tabela 5: Competéncias gerenciais mapeadas para dOFT.

as



ANEXO I
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Avaliacdo de Competéncias Gerenciais do TIDFT

TRIBUNAL DE JUSTICA DO DISTRITO FEDERAL E DOS TERRITORIOS

SECRETARIA DE RECURSOS HUMANOS - SERH

SUBSECRETARIA DE GESTAQ INTEGRADA DE PESSOAS - SUGIP

SERVICO DE DIAGNOSTICO E GESTAOQ DE COMPETENCIAS - SERDIG
S

AVALIACEO DE COMPETENCIAS

Avaliador: FERNANDO BALDRESCA VINHADELI LAMBERT
Avaliado: FERNANDO BALDRESCA VINHADELI LAMBERT

AutoAvaliacdo

Capacidade de mobilizar esforcos individuais e da equipe

Gestio de Pe g parao alcance dos objetivos organizacionais, Nao Al;;ii‘;r;ta Apresenta AI;:E?;;TB Apresenta
55085 Contribuindo para o estabelecimento de um clima apresenta — medianamente — sempre
motivador e participativo no ambiente de trabalho.
1 Mabiliza esforgos individuais e da equipe para o alcance dos
objetivos organizacionais.
3 Promove, entre os servidores, um dima motivador no
ambiente de trabalho.
3 Incentiva a participac3o dos servidores nas discussdes das
guestiies relativas ao trabalho da unidade.
1 Considera a opinifio dos servidores nas questdes relativas ao
trabalho da unidade. - - - -
Clique nas células acima para avaliar
Capacidade de diagnosticar as necessidades e os
Resolucdo de problemas surgidos no ambiente de trabalho,
Problemas implementando solucbes possiveis e adequadas, com a
participacdo da equipe.
1 Identifica as necessidades e os problemas surgidos no
ambiente de trabalho.
5 Planeja, em conjunto com a equipe, acies corretivas
possiveis e adequadas para os problemas identificados.
3 Implementa, com a participacdo da equipe, as soluges
identificadas.
. Capacidade de prestar atendimento tempestivo e eficaz = Apresenta Apresenta
Ate"gl'jrgl?gso % 30s usuarios externos e internos, com base em suas = rI::gnta poucas T ;ﬂ;ﬁ;ﬁ'gﬂe muitas Ag:ra:erneta
necessidades, de forma respeitosa e ética. P! vezes vezes p
1 Orienta a equipe para o atendimento ao usuario de forma
respeitosa e &tica.
> Presta atendimento de qualidade ao usuario gue serve de

referéncia para a sua equipe.

- Capacidade de gerenciar os processos de trabalho de
Gestg: _?:aal';ar?;l:gs.s %S cua unidade, visando a execucdo agil e eficaz de todas
as suas etapas, com foco nos resultados.

1 Coordena as atividades da sua unidade com foco no alcance
dos resultados.

2 Distribui as tarefas de acordo com as capacidades individuais
de trabalho, levando em conta as demandas da unidade.

3 Orienta a sua equipe para a execucdo Agil e eficaz das
atividades da sua unidade.

a Propde melhorias nas etapas de execucdo das atividades da
sua unidade.

Gestio da Capacidade de adquirir e compartilhar conhecimentos e
Informacio e do técnicas necessarios ao d ho das atividades da
= equipe de forma precisa e oportuna as demandas de sua
Conhecimento PR P : d
e relaci
1 Compartilha informages e conhecimentos necessarios ao
desempenho das atividades da equipe.
2 Compartilha métodos e técnicas necessarios ao desempenho
das atividades da equipe.
3 Coordena o fluxo das informacdes na unidade.
a Disponibiliza as informacdes, conhecimentos e técnicas para

as unidades relacionadas.
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Gestdo Estratégica

Capacidade de coordenar a equipe para agir em

conformidade com a missao, visdo, valores e objetivos Nio Apresenta T
estratégicos do TIDFT, orientando-a sobre o papel e a apresenta  POUCAS - edl?anam ente
contribuicdo da unidade para o alcance das metas P vezes

estratégicas.

Coordena a equipe para agir em conformidade com a missdo,

d visdo, valores e objetivos estratégicos do TIDFT.
5 Orienta a sua equipe sobre o papel e a contribuicdo da
unidade para o alcance das metas estratégicas.
- Capacidade de criar oportunidades de interacéo que
R‘;':é'? namenlto contribuam para uma convivéncia harmoniosa e
SR promovam um clima organizacional cooperativo.
1 Incentiva a cooperagdo entre os membros da equipe.
Capacidade de expressar-se de forma clara e objetiva,
Comunicacdo  agilizando o fluxo das informacoes internas e externas a
sua unidade.
1 Comunica-se verbamente com clareza e objetividade.
2 Comunica-se, por escrito, de forma clara e objetiva,
3 Repassa, tempestivamente, as informacdes internas e

externas para a equipe.

Apresenta
muitas
vezes

Apresenta
sempre

Tabela 6: Formulario de avaliagdo de competénciaggenciais sem preenchimento.



Perfil de competéncias

1

- & w0 R 5 G R P - & D R

LU

T

TRIBUSAL DE JSTICA DO DISTRITO FEDERAL E [0S TERRITORIOS

SECRETARLA DE RECURSOS HUMANDS - SERH
SUBSECRETARLS DE GESTAD Jlﬂ‘EGggDADE F&Eg%&‘& - SUGIP
* * SERVICO DE DIAGNOSTICO E GEST, E O HNCIAS - SERDLG

Ervedé Comantanod & Sugiables

O 5
CICLEe DE AVBLIACAD DS COMPETENCIAS GERAIS DOS GESTORES E DOS SERVIDORES - 2013

Serwidor;

Gostao de Pessoas

Maobiliza esforgos ndividuats @ da eguipe para o alcance dos objetivos organizacionass.
Profmowi, éntré of Servidores, um dima motivador no smbients de trabalho.
Indantiva a parmapatss dof sarvidonegs nas deoussles das Quedtdes relativas ao trabalhd da unelada.
Considera a opinifio dos servidores nas quasties relativas ao trabalho da unidade.

Resolucho de Problemas
Idwentifics a5 nedessdades o 0f problemas no smbsents de trabalho.
Plardja, &M conjunibd cofm & equips, Spleds cormetivad adequisdad para of problamas slentihcadod,
Implamenta, com a parscpacio da equipe, a5 solugdes ientificadas.

atendimento ao Piblico
Oments & equipe pars o stendiments 50 usudno de forma re spetoss & Stich.
Presta atendiments de quakdsde a0 usudno que serve de referdnca Para a sua Bquips,

Gestao de Processos de Trabalho

Coordena as atividades dia sua unidade com foox no alcance dos resultados.

Distribui a5 tarefas de acordo com 8% capacdade £ individuais de trabalho, levando @m conta & demandas da unidade,

Oments & SUs Squips Dars & exacucio 40il & aficar das atvidladeds da Jus wedada,
Propie melhonas nas tapas de execuldd das abvidades da sua unidade,

LESTAD da Info rmacio @ do Lonhecineeno
Compartitha nformaplies @ conhedmeantos necessdnos 40 desempanho das atividades da equipse.
Compartlha mdtodas & pEomcal neceitinsd a0 dedempenhd dat stividaded da aquips,
Coordena o fuxe das ormachas na undade.
Disponibiliza as informacdas, conhecmaentos @ tdonicas para as unidades relaconadas.

Gestho Estrabibglca

Coordena a equipe para agir em conformidade com a misslo, visho, valores @ objeti vos estratégecos do TIDFT.

Cwdinith & ful dquips 2obre o papel & & contmbuicio da eridade pars o Slcance dad MEtss eIt atigehs.
Relacionaments Interpessaal
Cria oportunidadas de interacdo para a equipe no amblante de trabalha.
Mantém um relacionamento cordial @ respeitoso com os membros do sus equipe.
Irncantye B cosperas e antre o membres da sgquips.
Camunicacdn
Comunica-Fa varbalmenta com dareza @ objetividada.
Comunica-se, por asorito, de forma clara @ objetiva,
Divulgs 8% informagdes de sus unideds, com agilidade, de scordo com &% normas do TIDFT.
Repassa, tempestivamante, as informacdes internas @ extarmas pars 4 equips,

Competncias Geremeials - Cicla 2013 mm‘. A8 SE11 528 b5 SN
Gestao de Possoas
Resolucdo de Problemaz
Atendimento ao Pablica
Gostéo de Processos de Trabalho

& w0 e G N e

Gestdo Estratiégica
Relaclonamento Interpassoal
Camunicacina
Pricridades de Capacitacdo
# Desenvalvimento Média

L sxa [lpaze

e —
[ Semnecessidade || S0

35 4

Gustdo da InfarmacBo  do Conhacimante. = > U000
-
]
—— ]

45 5

Pidia
+73

413

4,75
4.5

4,00
4 67

-
3,67

g B s e e B

4,67
+ 87
4,87
4,84
4,563

4,00
4,90

4,63
423

Tabela 7: Perfil de Competéncias (resultado da aval;ao)




ANEXO Il

Avaliacdo de Reacéo do TIDFT

FORMULARIO DE AVALIACAO DE REACAO

ACAQ EDUCACIONAL: Curso de ___
PERIODO DE REALIZAGAO: __/__ /2013 a__/__/2013

Caro(a) participante,

A Escola de Administracdo Judiciaria, no intuito de monitorar e aprimorar a qualidade de suas acoes educacionais,

convida-o a responder este formulario.

Para cada item, atribua um valor, utilizando a escala abaixo:

Péssimo Ruim Regular Bom Otimo

Nao se aplica

Itens de Avaliacao

Nivel de satisfacdo com a acao educacional

L

Pertinéncia dos conteldos para o desempenho de suas atribuicoes

L

Relevancia dos conteldos da atividade para o cumprimento da missao institucional do
TJDFT

L

Possibilidade de aplicacao no trabalho, a curto prazo, dos conhecimentos (ou
habilidades) adquiridos na acao educacional

L

Utilizacao, pelo(s) docente(s), de exemplos referentes a realidade do TJDFT

L

Alcance do(s) Objetivo(s) Instrucional(ais)

Definir clima organizacional, enquanto atributo da empresa apontando as suas principais

caracteristicas

L

Descrever a evolucao do conceito de clima organizacional e as principais mudancas
sofridas por ele

L

Apontar atributos que fazem parte do construto clima

L

Descrever analises estatisticas que podem ser adotadas em um diagndstico de clima
assim como as intervencoes que elas oportunizam

L

78



Comente o(s) aspecto(s) solicitado(s)
Programacao da acdo educacional (carga horaria, qualidade do material didatico e outros aspectos

que julgar pertinentes)

| I
Desempenho didatico do(s) docente(s) (disponibilidade para o esclarecimento de duvidas, dominio do

conteldo, atualizacao e outros que julgar pertinentes)

Atendimento das suas necessidades de aprendizagem
=

79

Expectativas
Suas expectativas quanto a acao educacional foram:

Superadas
E Atendidas

e Parcialmente atendidas

Nao atendidas

Comentarios e sugestoes:

=l

Tabela 8: Exemplo de Avaliacdo de Reacdo usada ndOFT



