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RESUMO

O tempo iniciado pela revolucdo industrial chega ao fim dando lugar a uma nova era,
onde j4 ndo basta saber manusear maquinas, nem os varios anos de estudos que dao
acesso ao titulo de bacharel, nem as horas gastas em aulas de inglés. Além desses
conhecimentos, que se transformaram em requisitos triviais, as empresas querem gente
bem informada, que tenha flexibilidade para trabalhar em equipe e saiba resolver
problemas antes mesmo que eles despertem a atengdo do chefe. O perfil desejado € do
sujeito ambicioso, critico e criativo, que faz com que todos se mexam a sua volta. Para
isso, as organizagdes tém investido cifras significativas em treinamento de pessoal
para qualificar cada vez mais seus profissionais. Neste sentido, as atividades
recreativas tém sido um instrumento importante para a aplicacdo da moderna politica
de recursos humanos, que tem o espirito de equipe como carro chefe. Como este
quadro de transformagdo no mundo do trabalho abriu um importante espaco de
trabalho para os profissionais que atuam com recreagdo. Neste trabalho, que busca
verificar de que maneira as atividades recreativas podem ser utilizadas como
instrumento para desenvolver e melhorar o desempenho e as relacdes humanas no
trabalho, pudemos enumerar os beneficios da utilizacdo destas atividades em
treinamentos, identificados a partir do ponto de vista de coordenadores de eventos.
Para a realizagcdo dessa pesquisa qualitativa o instrumento utilizado para coleta de
dados foi o questionario. Este foi aplicado a funcionarios de gran:ics empresas, que
coordenaram eventos de treinamcntos de pessoal no Mabu Parque Resort nc pericds
de 2000 a 2003 e que utilizaram atividades recreativas .em seus treinamentos.
Analisando os resultados percebemos que: com a evolugao siatural, as empresas
passaram a inciuir na sua politica de recursos humanos um espaco maior para as
dindmicas de grupo, com o intuito de fazer comn que seus funciondrios se tornem mais
participativos, decididos, integrados, comprometidos e criativos. Em treinamentos
formais ndo hd instrumentos para isso, mas a utilizacdo d¢ atividades recreativas tem
preenchido essa lacuna de forma positiva.

Palavras-chave: equipe, treinamento, atividades recreativas.



1.0 INTRODUCAO

1.1 Apresentacio do Problema

A tudo aquilo que diverte e entretém, sendo uma forma prazerosa de viver ¢
sentir a vida, chamamos de recreacdo. Podemos dizer que a recreagdo exerce
influéncia fundamental no individuo, na formacdo do seu cardter e¢ de sua
personalidade.

Segundo Cavallari (2003, p. 45), o desenvolvimento do trabalho de recreacao
dentro de empresas comecou a ser desenvolvido na década de 80 pelos grémios e
associagdes classistas, na tentativa de se manter um funciondrio mais integralmente
preparado.

Com isso, os profissionais de Educacdo Fisica passaram a encontrar espago
nesse fildio do mercado para desenvolver atividades esportivas e de diversdo, num
primeiro- momento, durante os finais de semana. Porém, pouco a pouco, a idéia de
recreagdo na empresa foi extrapolando esses limites..e tornando-se necessaria a
animacdo em outros momentos dentro da empresa, principalmente em treinamentos
para desenvolvimento de equipes.

Segundo Moscovici (1999, p. 05), pode-se considerar “equipe”, um grupo que
compreende seus objetivos e estd engajado em alcanga-los de forma compartilhada.

Sendo assim, entenda-se por treinamento para desenvolvimento de equipe, um
programa educacional dirigido a grupos de pessoas interdependentes que precisam unir
esforcos nos procedimentos de trabalho e na resolucdo de problemas. A utilizacdo da
recreagao nesses treinamentos compreende a aplicacdo de conhecimentos e técnicas de
dindmicas de grupo e desenvolvimento interpessoal no contexto da empresa.

Franco (2001, p. 28), ao falar sobre o desemprego no Brasil, afirma que existem
ou serdo criadas muitas vagas no mercado. Elas serdo para quem tem talento e muita

garra. Para ele isto significa saber liderar, comunicar-se ¢ trabalhar em equipe.



Ja para Fontes (2001, p. 29), por talentoso entenda-se alguém que tem
iniciativa, toma a frente, é dedicado e consegue enfrentar com seguranga as situagdes
de competicdo no ambiente de trabalho.

Nessa busca por “talentos”, a cada dia mais empresas, de todos os setores,
buscam desenvolver o lado humano de seus profissionais e descobrem que a
brincadeira e a diversdo podem ser um caminho seguro € prazeroso nessa conquista.

Pensando nisso, o presente trabalho visa verificar de que maneira as atividades
recreativas podem ser utilizadas como instrumentos para desenvolver e melhorar o
desempenho e as relagées humanas no trabalho. Desta forma, enumerar que beneficios
podem ser identificados do ponto de vista de coordenadores de eventos, que utilizam

dinamicas de grupo em seus treinamentos.

1.2 Justificativa

Pesquisas tém mostrado que equipes superam o desempenho de individuos
agindo sozinhos ou em pequenos grupos (MOSCOVICI, 1999, 16).

Percebendo isso, executivos de visdo respondem a intensa competicio mundial
e ao desejo dos empregados de pensar, planejar, decidir e agir de forma auténoma, -
através de substituicdo de sistemas hierarquizados tradicionais por equipes de trabalho.

Essa mudanca para um sistema de equipe ndo constitui um movimento de
transformacdo radical, pois os empregados sempre tiveram contato entre si, todavia o
sistema de equipes permite coordenar e aproveitar melhor suas interacOes.

No entanto, o processo de desenvolvimento de equipe pressupde mudangas
significativas pessoais e interpessoais de conhecimentos, sentimentos, atitudes,
valores, motivacao, postura, comportamento.

E se o objetivo da empresa € ter empregados motivados, que ddo o melhor de si
para a empresa, entdo nao resta outro caminho a nio ser treinar seus funcionarios.

Pois, 0 homem precisa sentir-se em constante desenvolvimento.



Porém, treinar ndo significa apenas fazer o empregado participar de cursos,
palestras ou reunides formais, onde as informacOes sdo transmitidas de maneira
metddica, expositiva e cansativa.

Portanto, se a empresa quer pessoas mais arrojadas, inovadoras, motivadas... 0s
“empregadores” devem comecgar a mudanca por eles proprios. Como? Investindo no
funcionario, através de treinamentos modernos, inovadores, motivadores... Fazendo
com que o participante vivencie, de maneira simples, prética e divertida, a importéncia
do que esté sendo exposto.

Neste sentido, o presente trabalho justifica-se na medida em que percebemos
que um dos caminhos que vém sendo utilizados pelos departamentos de recursos
humanos para atingir seus objetivos € a recreacao. Com isso, os profissionais de
Educacao Fisica passam a ter mais um importante filao do mercado para atuar. Porém,
para que aja com eficicia, faz-se necessdrio investigar como estas atividades
recreativas podem de fato mediar as acdes do treinamento em recursos humanos
oferecendo beneficios aos treinamentos de empresas, e quais 0s objetivos dos

coorderradores ao optarem por esse trabalho.

1.3 Objetivos

1.3.1 Verificar de que maneira as atividades recreativas podem ser utilizadas como
instrumento para desenvolver e melhorar o desempenho e as relagées humanas
no trabalho.

1.3.2 Enumerar os beneficios da utilizacio de atividades recreativas em treinamentos

identificados a partir do ponto de vista de coordenadores de eventos.



2.0 REVISAO DE LITERATURA
2.1 Historico

A primeira parte desta pesquisa tem por objetivo fazer uma retrospectiva em
relagio ao tipo do profissional que as organizagdes buscaram no decorrer da evolucao
industrial desde o século XVIII até os dias atuais.

A partir de 1776, com a invencdo da maquina a vapor e a sua posterior
utilizagdo nos meios de producdo, uma nova concepcao de trabalho veio modificar
completamente a estrutura social e comercial da época, provocando profundas e
rapidas mudancas econdmicas, politicas e sociais. E o periodo chamado de Revolugio
Industrial, que se iniciou na Inglaterra e se alastrou por todo o mundo.

Em conseqiiéncia dessas mudancas, os proprietarios de oficinas, que nao tinham
-..condicoes financeiras de adquirir méaquinas, se viram obrigados, por forca da
concorréncia, a trabalhar para outros proprietarios que possuiam oficinas melhor
equipadas. Essas fusdes de pequenas oficinas, que passaram a integrar outras maiores,
aos poucos foram crescendo e se transformando em fébricas.

(,hlavenato (1983, p. 27), ao esciever sobre ©s antecedentes historicos da
admi:istracdo, afirma que ao contrario do que se previa na ocasido, as maquinas nao
substituiram totalmente o homem, mas deram-lhe melhores condi¢des de produc@o.

Com todas essas transformacdes, houve um aumento dos mercados, decorrente
da popularizacdo dos precos. Com isso, as fébricas passaram a exigir grandes
contingentes humanos. Aumentou assim, a necessidade de volume e de qualidade dos
recursos humanos.

A mecanizacgdo das organizagdes levou a divisdo do trabalho e a simplificagdo
das operacoes, fazendo com que os oficios tradicionais fossem substituidos por tarefas
semi-automatizadas e repetitivas, que podiam ser executadas com facilidade por
pessoas sem nenhuma qualificac@o especial e com enorme simplicidade de controle.

A industria buscava aqui toda e qualquer pessoa que pudesse produzir.



Essa reviravolta no mundo do trabalho fez com que houvesse uma concentragao
de industrias e uma enorme competicdo no mercado. Em conseqiiéncia disso, grandes
contingentes de operarios passaram a trabalhar juntos em extensas jornadas de
trabalho, que chegavam a atingir até 16 horas por dia, dentro de condi¢Ges ambientais
perigosas, além do emprego de criancas e de salarios muito baixos. Sendo assim, pode-
se dizer que o séc. XIX foi marcado pela luta pela sobrevivéncia do trabalhador.

Com isso, os proprietdrios passaram a enfrentar problemas com a classe
operaria.

O longo periodo de trabalho em conjunto permitia uma interacdo mais estreita
entre os trabalhadores e uma crescente conscientizacdo da precariedade de suas
condicoes de vida, de trabalho e da intensa exploracdo por uma classe social
economicamente favorecida (CHIAVENATO, 1983, p. 29).

Neste contexto surgem as primeiras tensdes entre operarios e proprietérios. Em
alguns casos os Estados passaram a intermediar as relacOes entre funciondrios e
fabricas, baixando algumas leis trabalhistas.

Por volta de 1879 os trabalhadores franceses comecaram a obter algumas.
conquistas importantes como a reducdo da jornada de trabalho, o limite de idade
minima para se trabalhar, a protecao daS mulheres e o repouso semanal (AQUINO,
1986, p. 17).

Ja a partir da 1.2 Guerra Mundial (1914) a protecdo do corpo passa a ser
preocupac¢do dominante.

O desfalque, resultante do nimero de mortos e feridos de guerra, no
reservatorio de méo-de-obra, 0s esforcos para reconstrucgio, a reinsercao dos invalidos
na producdo, formam as condicdes de uma reviravolta no mercado de trabalho
(DEJOURS, 1992, p. 18).

Salvar o corpo dos acidentes, prevenir as doengas profissionais e as
intoxicagdes por produtos industriais, assegurar aos trabalhadores cuidados e
tratamentos convenientes passaram a Ser as principais preocupagoes nesse periodo pos

guerra.



Neste sentido, a guerra serve de referéncia para um salto qualitativo na
producio industrial. H4 um esforgo na producio para atender as novas necessidades.

A inddstria preza agora pelo trabalhador fisica e mentalmente capacitados. A
luta pela sobrevivéncia deu lugar a luta pela sadde do corpo.

Em meio a essa nova realidade, comecam a surgir novos modos de produgio, o
“fordismo e o taylorismo”, que Antunes (2002, p. 23), define como sendo
fundamentalmente as formas pelas quais a indastria ¢ o0 processo de trabalho
consolidaram-se ao longo do século XX.

Com as mudancas ocorridas nos meios de producéo, os elementos constitutivos
basicos passaram a ser dados pela produgdo em massa, através da linha de montagem e
de produtos mais homogéneos; através do controle dos tempos e movimentos pelo
crondmetro fordista e producao em série taylorista.

Esses modos de producio sdao marcados pela intensificagaio do trabalho
parcelar, por uma maior fragmentacao das fungées; pela separacdo entre elaboragio e
execucao no processo de trabalho e pela constituicio e consclidagao do que Antunes
(2002, p. 30) define como “operdrio-massa”.

Essas novas tecnologias e organizacdo do trapalho geram exigéncias
fisiolégicas de tempo e ritmo até entdo J=sconhecidas. E 0 aumento da produtividade
através do trabalho repetitivo e ritmado.

Aqui o individuo tem que produzir o méximo que conseguir no menor tempo
possivel. A maioria dos trabalhadores ignora o sentido do trabalho e o destino de sua
tarefa e ndo hd mais tarefa comum, nem obra coletiva. Conseqiientemente tem-se o
esgotamento fisico e o individualismo.

Por volta da década de 70 esses sistemas comecam a enfraquecer € ©O
“patronato” comeca a levar em conta as reivindicagoes qualitativas da classe operaria
em relagio a esse “sofrimento mental” (DEJOURS, 1992, p. 119).

A luta pela sobrevivéncia condenava a duracido excessiva do trabalho e a
péssima remuneragao.

A luta pela satide do corpo conduzia a dentincia das condi¢oes de trabalho.



Quanto ao sofrimento mental, ele resulta da organizagéo do trabalho, ou seja, da
divisdo do trabalho, do contetido da tarefa, do sistema hierarquico, das modalidades de
comando, das relacOes de poder, etc.

Como resposta a essa crise do fordismo e do taylorismo surge o toyotismo, no
qual emergem novos processos de trabalho, onde o cronémetro e a producéo em série
¢ de massa sdo substituidos pela flexibilizacao da producido, por novos padrdes de
busca de produtividade, por novas formas de adequacao da produgao a logica do
mercado.

Um sugestivo esbogo analitico sobre o significado e os contornos das
transformagoes vivenciadas pelo capitalismo nos é oferecido por Harvey (1992, p.
140), em seu entendimento, 0 nicleo essencial do fordismo manteve-se forte até pelo
menos 1973, baseado numa produgdo em massa. Depois da aguda recessao instalada a
partir de 1973, teve inicio um processo de acumulacao de capital, surgindo a chamada
“acumulacao flexivel”.

Em sintese pode-se dizer que o toyotismo foi uma fase da producdo marcada
por um confronto diretc com a rigidez do fordismo. Caracterizou-se pelo surgimento
de setores de produgdo inteiramente novos, novos mercados e, sobretudo, intimeras
incvacgoes de ordem comercial, tecnolégica e organizacional.

Basicamente, ao contrario do fordismo e do taylorismo, a producgdo sob o
toyotismo € voltada e conduzida diretamente pela demanda. A produgio é variada,
diversificada e pronta para suprir o consumo. E este que determina o que serd
produzido, e ndo o contririo, como se procede na producdo em série e de massa do
fordismo e do taylorismo.

Nessa nova concepcao rompe-se a relagdo um homem / uma mdaquina e surge a
necessidade de uma maior qualificacao do trabalhador.

As empresas buscam agora trabalhadores capazes de combinar vérias tarefas
simples, o que Coriat (1992, p. 41), chama de “trabalhadores multifuncionais”.

Com essas mudancas ocorreram altos indices de desemprego e a introducao de

um novo sindicato, inserido no “espirito Toyota”. A campanha reivindicatdria foi



movida pelo lema: “proteger nossa empresa para defender a vida” (MARINS, 1995, p.
47).

Em contrapartida a essa filosofia de subordinacdo patronal a empresa oferecia
emprego vitalicio para uma parcela dos trabalhadores das grandes empresas e também
ganhos salariais decorrentes da produtividade.

Em um universo capitalista, essas foram condi¢des essenciais para o sucesso do
toyotismo.

Essas licdes japonesas foram copiadas em todas as partes porque atendiam as
necessidades do capitalismo da época, que se caracterizava pelo crescimento da
concorréncia, pela diferenciacio e pela qualidade da constitui¢ao.

Em sintese, pode-se dizer que com o toyotismo a empresa comeca a envolver o
trabalhador, a querer que ele “vista a camisa” da empresa para que patrdo e
funcionério tenham os mesmos objetivos — “o sucesso da empresa € 0 meu sucesso!”

Essas transformacdes, em maior ou menor escala, dependendo de intimeras
condicOes econdmicas, sociais, politicas, culturais, etc., dos diversos paises onde sao
vivenciadas, afetam diretamente todos os setores da inddstria tradicional acarretando
metamorfoses na maneira de ser do trabalhador.

Em decorréncia da criagdo dos “trabaihadores multifuncionais”, ocorrem
mutagdes no universo da classe trabalhadora e a desespecializacao dos operarios
profissionais.

Como conseqiiéncia dessas inovacOes, decorrentes do avanco cientifico e
tecnoldgico, resultam dados que evidenciam a retracio dos trabalhadores da inddstria
manufatureira e o crescimento explosivo do setor de servicos como hotelaria,
restaurante, divertimento, satide, servicos pessoais...

Tais tendéncias podem ser evidenciadas no mercado de trabalho atual. Através
da terceirizacdo as empresas buscam reduzir o nimero de trabalhadores centrais e
empregar cada vez mais uma forca de trabalho que entra facilmente e € demitida sem

custos.



Com essa “nova cara” o que o mercado quer agora, além de experiéncia, ¢ gente
talentosa, ou seja, que tem iniciativa, que toma a frente, € dedicada e que consegue
enfrentar com seguranga as situacoes de competi¢ao no trabalho.

Atualmente as empresas modernizadas ndo buscam mais o “amor a camisa” do
toyotismo, nem oferecem a mesma estabilidade e o vinculo empregaticio. Agora elas
prezam por profissionais comprometidos com eles proprios em fazer o melhor e, a
nova tendéncia € o emprego temporario, autbnomo.

Hoje o mercado de trabalho exige o méaximo possivel de saber (faculdade,
cursos — conhecimento tedrico) e a maior quantidade de saber fazer (experiéncia,
vivéncia) e ainda o saber ser, ou seja, as pessoas precisam se engajar, assumir
responsabilidades, liderar, saber se comunicar e ter um bom relacionamento

interpessoal no trabalho.

2.2 Treinamento

Como vimos anteriormenie, aproximadamente hd 100 anos, as organizacées
eram poucas e pequenas. Predominavam as pequenas oficinas, 0s artesios
independentes e os armazéns. Conforme o tempo foi passando, o mercado de trabalho
foi sofrendo uma série de influéscias politicas, tecnoldgicas e sociais. A medida em
que as organizagOes foram apresentando novas exigéncias, os trabalhadores que nao se
enquadravam no novo conceito passaram a ser substituidos.

Porém, a evolucdo foi tanta, que atualmente chegamos num ponto em que o que
faz a diferenca nédo € o saber informatica, o tempo de experi€ncia ou ter um diploma. O
que passou a fazer diferenga foi o “lado humano” do profissional, ou seja, a maneira
de se relacionar com as pessoas, de conviver e trabalhar em equipe, a forma como se
comporta diante dos problemas do dia a dia.

Para se conseguir esse diferencial as organizagOes podem demitir e contratar
intimeras pessoas até encontrar alguém que atenda todas as expectativas, ou treinar e

desenvolver quem ja esta na empresa.
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Para Marins (2001, p. 103), o trindmio do sucesso para a empresa hoje €
“treinar, treinar, treinar”.

No sentido mais amplo da palavra, treinar significa habilitar pessoas em algo
que ainda nio sabem, ou mesmo em algo que ndo fazem tdo bem (MARTINIANO,
2003, p. 01).

Neste sentido, o treinamento tem funcionado como a mais antiga ferramenta de
aperfeicoamento humano.

Na pré-historia os seres humanos ja treinavam suas habilidades de caga e pesca,
repassando seu aprendizado de uns para os outros.

Atualmente, nas grandes empresas, esta missdo ja foi incorporada
definitivamente como atribuicdo das liderangas organizacionais em todos os niveis. O
treinamento deixou de ser um papel exclusivo do setor de recursos humanos para ser
algo fundamental na competéncia dos lideres setoriais.

Com todas essas novas exigé€ncias do mercado, fica claro que um constante
processo de mudanga tem sido a caracteristica mais estdvel ao longo dos tempos. -

- Como afirma. Pereira (1997, p. 15), o mercado de trabalho, ha anos, vem
passando por significativas, rapidas e constantes transformacdes de carater local,
setorial, conjuntural e estrutural.

‘Mais recentemente ¢ de maneira mais acelerada, por conta da globalizacao, da
abertura de mercado, da competicdo acirrada, entre outras razdes, as empresas véem
sentindo a necessidade de ajustes profundos e muitas vezes imediatos em suas
estruturas e servigos, como forma de conseguirem a competitividade necessaria para a
sua sobrevivéncia.

Ao prestador de servigo resta uma unica certeza: a cada transformacao, a cada
avango tecnologico, a cada decisdo politica, as pessoas precisam se adaptar se
quiserem se manter ativas no mercado de trabalho.

Nesse contexto de mudangas constantes, surge uma nova tendéncia no mercado:
a implantacdo das chamadas equipes de trabalho.

Atualmente, o conceito de equipe vem recebendo muito destaque nas

organizagOes. Ouve-se com freqiiéncia as expressdes  “trabalho em equipe”, “ser
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integrante de uma equipe”, “desenvolver o espirito de equipe”. Contudo, a verdade é
que a maior parte das pessoas, no local de trabalho ou em relagGes pessoais, nao teve
efetivamente uma experiéncia em equipe. Os funcionérios podem trabalhar no mesmo
departamento durante anos, participar de comissoes, reunir-se regularmente em grupos
e, ainda assim, ndo fazer parte de uma equipe.

Para atuar com eficacia, os integrantes de uma equipe devem ser flexivelis, ter
confianga nos companheiros e apoiar sinceramente cada membro do grupo nos seus
progressos em direcao as metas (QUICK, 2002, p. 01).

Para isso, as empresas tém investido cifras considerdveis em treinamento para
desenvolver equipes e melhorar a qualificacdo pessoal e as relacdes interpessoais de

seus funcionarios.
2.3 Desenvolvimento de Equipe

Métodos, instrumentos e recursos sao fundamentais para a execugdo de
qualquer trabalho. No entanto, para ser eficiente, a empresa depende inteiramente das
pessoas que fazem parte dela. Portanto, o resultado de um trabalho depende tanto da
qualidade do método, quanto-da habilidade de quem o aplica.

Marcellino (1999, p. 60), afirma que a empresa que consegue unir tecnelogia,
empregados qualificados e envolvimento do trabalhador com a organizacao, atinge a
qualidade total'.

Visando essa “qualidade total”, nota-se hoje uma valorizagdo crescente do
recurso humano nas empresas, ou seja, uma maior valorizacdo do trabalhador. Visto
que, tudo o que se fizer em favor do empregado relaciona-se com a produtividade.

Sendo assim, partindo do principio de que o trabalhador mais satisfeito rende
mais, empresas de todo o mundo voltaram seus olhares para o “recurso humano”,
matéria-prima indispensavel. Esse interesse gera um sentimento de importancia no

empregado.

' MARCELLINO (1999) define como um programa de educagio para a qualidade, envolvendo todo o
funcionalismo em treinamentos orientados para atender as reais necessidades da empresa, do
empregado e do cliente.
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Na verdade, este é o primeiro passo para inserir o “espirito de equipe”, tao
necessario nas empresas modernas.

A maioria dos especialistas indica, nos mais recentes livros de administragéo,
que o futuro pertence a organizagdes baseadas em equipes (MOSCOVICI, 1999:05).

Na literatura podemos encontrar uma vasta lista de autores que dissertam sobre
o significado de “equipe”.

Para Hardingham (2000, p. 10), se um grupo de pessoas compartilha pelo
menos, de um objetivo que s6 pode ser atingido pelo esfor¢o conjunto de todos, esse
grupo caracteriza-se Como uma equipe.

Segundo Quick (2002, p. 03), a principal caracteristica de uma equipe € a de
que seus membros t€ém como prioridade a consecucdo das metas da equipe.

Ja Patrick (2003, p. 171), para se ter uma equipe € necessario que seus membros
confiem uns nos outros; se envolvam em conflitos de idéias; se comprometam com as
decisbes e planos de acdo; que chamem atencdo uns dos outros para as suas
responsabilidades e, finalmente, se concentrem na realizacdo dos resultados coletivos.

Sendo assim, podemos dizer que para se ter uma equipe € necessario,
principalmente, ter objetivos comuns. O que nao significa que membros de uma equipe
ndo possam ter personalidade forte, habilidades especializadas bem desenvolvidas e
objetivos pessoais. Podem e devem ter tudo isso. No entanto, para que a equipe tenha
éxito profissional, o aspecto mais importante a enfrentarem de imediato € o sucesso do
grupo em alcangar as metas estabelecidas por seus membros.

Desenvolver uma equipe € ajudar o grupo a aprender e a institucionalizar um
processo constante de auto-exame e avaliacdo das condigoes que dificultam seu
funcionamento, além de desenvolver habilidades para lidar eficazmente com seus
problemas (MOSCOVICI, 1999, p. 15).

Portanto, desenvolver uma equipe € um trabalho feito sob medida, uma vez que
depende das necessidades, dos objetivos e das caracteristicas do grupo e da
organizacdo em determinado momento de sua historia.

Os objetivos gerais podem ser fixados para uma equipe; entretanto, as decisoes

sobre papéis e divisao de tarefas devem ser responsabilidade dos membros.
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Na literatura encontramos varios autores que afirmam que trabalhar em equipe
traz resultados vantajosos tanto para seus membros como para a organizacao em que
trabalham. Para Quick (2002, p. 17), os principais beneficios sao: colaboracio,
comunicagio, melhor aplicacdo de recursos, decisdes e soluces tomadas em grupo,

comprometimento e qualidade de servigo.
2.5 Atividades Recreativas

Do inicio dos anos 50 até o final dos anos 70 as empresas preocupavam-se
principalmente com a qualidade de produtos.

Foi somente no inicio dos anos 80 que surgiu o interesse pela qualidade dos
servicos e pelo comportamento humano.

Os departamentos de recursos humanos voltaram seus olhares ao constante
aperfeicoamento dos seus empregados, administrando as questdes relativas a
treinamento, satde, seguranca ¢ beneficios.

Dentro da questao de beneficios € que se insere, entre outros, programas. que
atendem ao lazer dos seus empregados e familiares e onde percebemos 0s primeires
indicios da utilizacio de atividades recreativas® na empresa.

Com a implantacio, na década de 90, dos programas de qualidade total dentro
das empresas, todos os esfor¢os vém convergindo para proporcionar um ambiente
agradavel e treinamentos adequados para os funcionarios com o intuito de se oferecer
um atendimento melhor e completo aos clientes.

Aos poucos, sempre em busca da qualidade total, os departamentos de recursos
humanos das empresas comecaram a utilizar as atividades recreativas nio apenas
como forma de lazer para os empregados e seus familiares, mas no sentido de
consolidar o espirito de equipe dos funcionarios, compensar fungdes corporais sub e

superutilizadas, estimular a integracao e a criatividade dentro da empresa.

> CAVALLARI (2003) define como sendo a atividade que a pessoa pratica e através da qual ela
consegue atingir seus anseios voltados ao seu lazer.
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A utilizacdo de atividades recreativas em treinamentos, visa proporcionar uma
vivéncia em que a experiéncia de cada participante, aqui e agora, serve de ponto de
partida para a aprendizagem de cada um e de todos (MOLLER, 1999, p. 07).

O treinamento vivencial compreende um ciclo de quatro etapas seqiienciais e
interdependentes: atividade, andlise, conceituagdo, conexdo (MOSCOVICI, 2003,
p-11).

As atividades recreativas se encaixam na primeira etapa, a qual consiste na
vivéncia de uma situagdo através de atividades em que o participante trabalha com
resolucio de problemas, jogos, brincadeiras, dramatizacdo, simulacées de
comportamento, comunicacio, exercicios verbais ou n@o. Enfim, vivencia situagOes
que servirdo de base para a segunda etapa, a andlise.

A etapa de anélise consiste no exame e na discussao das atividades realizadas,
na andlise critica dos resultados e do processo para alcang¢i-los (o como passa a ser
mais importante do que o resultado em si). -

A anélise é uma fase mobilizadora de energia emocional, pois cada participante
deve expor seus sentimentos, idéias e opinides livremente. Se na primeira etapa houve
envolvimento e abertura, nesta o participante poderd praticar maior auto-exposicao,
espontaneidade, troca de feedback com o grupo, possibilitando um diagnéstico da
 situagdo vivenciada (MOSCOVICI, 2003, p.12).

Para que se possa aprender com a vivéncia, torna-se necessario organizar esta
experiéncia e buscar o seu significado, com a ajuda de conceitos esclarecedores. Esta é
a etapa da conceituagao.

A partir dessa fase conceitual, de aquisicao e ampliagio de conhecimentos,
passa-se a etapa de conexdo, na qual se fazem comparagoes dos aspectos tedricos com
as praticas de trabalho.

Nesta etapa o participante busca a mudancga, experimentando e testando outras
formas de conduta, o que leva novamente a etapa primeira de atividade/vivéncia,
completando um e comegando outro ciclo vivencial de aprendizagem (MOSCOVICI,

2003, p. 13).



3.0 METODOLOGIA

A elaboracdo do presente trabalho tratou de uma pesquisa bibliografica com
fundamentacio em uma pesquisa de campo com coleta de dados sobre a utilizagdo de
dinamicas de grupo em treinamento de pessoal de grandes empresas.

O local de coleta de dados foi o Mabu Parque Resort, que € um hotel de
negécios/lazer, quatro estrelas, situado no bairro CIC, na cidade de Curitiba. Ha
quatro anos 0 Mabu mantém uma equipe de recreacdo especializada em atividades
recreativas para eventos e lazer. O aspecto que ird delimitar a presente pesquisa, diz
respeito, as atividades recreativas desenvolvidas nos eventos de treinamento de
pessoal para empresas.

A populacido do estudo foi composta por cinco pessoas de empresas diferentes e
que coordenaram eventos no periodo de 2000 a 2003, no Mabu Parque Resort.

O referencial bibliografico foi constituido utilizando-se livros, artigos e material
atualizado em recursos humanos, administragcao e recreagao.

Entre outros, foram utilizados obras de autores como: Chiavenato, Moscovici,
Quick, Maximiniano e Moller, 0os quais tratam de assuntos pertinentes a area de
adminstragdo de recursos humanos; e Cavallari e Marcellino, que sdo autores
essencialmente da area de lazer e recreacio.

Alguns dos artigos utilizados foram adquiridos pela internet, através de sites
sobre recursos humanos.

O instrumento utilizado para a coleta de dados foi o questionario (anexo).
Segundo Hayman, citado por Negrini (1999, p. 80), o questionario como instrumento
de coleta de informacdes, ¢ “como uma lista de perguntas mediante a qual se obtém
informacoes de um sujeito ou grupo de sujeitos por meio de respostas escritas”.

Para analise dos resultados do questionario, buscamos identificar nas respostas
obtidas, referéncias que pudessem indicar em que medida as atividades recreativas
eram utilizadas durante os treinamentos, quais os beneficios advindos desta utilizacao

e 0s prejuizos em nao utiliza-las.
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Por ser esta uma pesquisa qualitativa’, ndo iremos apresentar dados estatisticos,
mas discutiremos o resultado da pesquisa a partir do referencial teérico apresentado
anteriormente.

Comparando a literatura com as respostas dos questionarios poderemos concluir
a respeito das tendéncias e mudancas no mercado de trabalho atual e de que maneira a
recreacdo tem influenciado, ou ndo, numa melhor qualificacdo dos profissionais do

mercado atual.

° EISNER (1998) o que torna um estudo qualitativo é o seu cariter interpretativo e o propésito de
descobrir o que significam os fatos para as pessoas que o experimentam.



4.0 ANALISE DOS RESULTADOS

Quadro 1 — Que cargo ou fungfo vocé desempenha no treinamento de pessoal para empresas?
Descreva suas atribuicoes.

Entrevistado Empresa Resposta

1 Gatti Consultoria e | Consultora e instrutora, transferencia em know how e assessoria.
Treinamento

2 Ativa Eventos | Diretora

3 Parmalat Brasil | Assistente Administrativo Vendas

4 Volvo do Brasil | Coordenador Plano de Eficiéncia Operacional / Instrutor de

Treinamento Comercial

5 Infinity Prestadora | Diretor

de Servicos

Podemos perceber no quadro acima, que as cinco pessoas entrevistadas
trabalham em empresas de diferentes areas de atuacdo e de diferentes portes (médio a
grande). Trés das empresas s&o nacionais e duas das empresas s&o multinacionais.

Quadro 2 — Quais as dindmicas de grupo de cariter recreativo que vocé mais utiliza em seus
treinamentos? Porque?

Entrevistado Empresa Resposta
1 Gatti Consultoria e | Jogos, dangas, brincadeiras.
Treinamento
2 Ativa Eventos | Desenvolvemos trabalhos especificos a cada cliente.

Para convencdes desenvolvemos atividades que visam:
motivagio, relacionamento interpessoal, interagdo, comunicagao,
entre outros.

3 Parmalat Brasil | Caga ao tesouro — estimula trabalho em equipe.
Lista de procura — estimula trabalho em equipe,
demonstra o empenho individual dos participantes.

4 Volvo do Brasil | Todo evento é elaborado de forma que as dinamicas aplicadas |
durante o evento resultem em oportunidades das equipes
formarem, de uma forma lidica e interativa, consciéncia sobre os
contetidos apresentados. Pra isso as atividades sdo direcionadas
de acordo com o objetivo do evento, que pode ser a integragao,
cooperacao, competitividade, comunicacio, entre outros.

5 Infinity Prestadora | As atividades sio escolhidas de acordo com o objetivo do evento.
de Servigos

No quadro 2, podemos verificar que todos os entrevistados utilizam dindmicas
de grupo de carater recreativo em seus treinamentos. Um dos entrevistados citou
algumas atividades, mas nao especificou seus objetivos. Ja trés dos entrevistados
afirmaram que utilizam este recurso (atividades recreativas) com o intuito de trabalhar
valores como motivacdo, relacionamento interpessoal, comunicac2o, trabalho em
equipe, cooperacdo e competitividade dentro da empresa. E um dos entrevistados
afirmou que utiliza “atividades lddicas”, mas ndo especificou quais e nem com que
objetivos.
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Quadro 3 — Como vocé seleciona as atividades que tém relacdo com o assunto que estd sendo
trabalhado e as atividades livres s para relaxar? Com qual delas vocé prefere trabalhar?

Entrevistado

Empresa

Resposta

1

Gatti Consultoria e
Treinamento

De acordo com o tema e grupo - prefiro musica para
interpretacio, mensagem e expresséo corporal.

2

Ativa Eventos

Normalmente as atividades sio selecionadas de livros especificos
sobre dinamicas de grupo ou  atividades proprias que noés
desenvolvemos. As atividades livres podem variar de acordo com
o espaco fisico a ser aplicado, o tamanho do grupo e quais os
resultados esperados. Quanto a preferencia gosto mais dos
eventos recreativos.

Parmalat Brasil

Atividades que buscam facilitar a compreensdo do contetido
(perguntas e respostas). A preferida é para relaxar , deixando-os
soltos (desinibidos) .

Volvo do Brasil

Depende do objetivo e do momento do evento. Quando de um
evento extenso e com uma carga de contetdo reforcada, hd a
necessidade de direcionar as atividade para que contemplem a
despressurizacdo da equipe e como consequéncia direta o
relaxamento.

Infinity Prestadora
de Servicos

O que realizamos € baseado no contetido que precisa ser passado
aos participantes ou até mesmo o “tom” do evento. As vezes o
momento pede um relaxamento, mas o que buscamos mesmo ¢
relacionar todos os esforgos com o tema.

No quadro 3 podemos perceber que todos os utilizam atividades que tenham
relagdo com o assunto que estd sendo trabalhado e atividades livres. A selecac das
mesmas depende do grupo, do momento, do espaco e do objetivo do evento.

Quanto a preferéncia pessoal de cada entrevistado, 2 dos-entrevistados preferem
as atividades voltadas para o contetdo trabalhado; 2 preferem as atividades livres e 1

nao opinou.

Quadro 4 ~ Que diferencas nos resultados esperados podem ser percebidas Quando comparamos
grupos que utilizaram os recursos da dindmica de grupo € aqueles que ndo utilizaram?

Entrevistado Empresa Resposta
1 Gatti Consultoria e | Sdo grupos mais motivados e receptivos €, mesmo oS que ndo siao
Treinamento passam a ter o estimulo dos demais.

2 Ativa Eventos | As atividades de dinimicas de grupo sdo mais eficazes. O
participante vivencia através da acdo o assunto trabalhado. E os
resultados sdo imediatos.

3 Parmalat Brasil | Os grupos que participam de dindmicas sdo mais ativos, possuem
melhor compreensio do contetido, melhora o relacionamento.

4 Volvo do Brasil |A integracdo, o comprometimento € O aproveitamento sao
maiores. O feedback dos participantes ¢ diferenciado. A
assimilagao do conteiido € vivenciada. A qualidade do evento se
torna um diferencial.

5 Infinity Prestadora | A diferenga é grande. Se for feito uma abordagem convencional,

de Servicos

o rendimento do grupo cai bastante, mas quando o ludico esta
presente no contedido, as pessoas ficam mais envolvidas.
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No quadro 4 verificamos que todos os entrevistados afirmam que grupos que
utilizam atividades recreativas em seus treinamentos levam vantagem em relagao aos
grupos que nao utilizam este recurso.

Os coordenadores afirmam que os grupos que participam de dindmicas de
grupo em seus treinamentos tornam-se mais motivados, mais ativos, tém uma melhor
assimilagdo e aproveitamento do contetido trabalhado, melhor integragdo e maior
comprometimento com a equipe.

4.1 Discussao dos Resultados

Comparando os resultados obtidos no questionario, com a literatura, podemos
observar que os diversos autores citados no presente trabalho, que afirmam que a
participacdo, integracao, a qualidade ¢ o espirito de equipe sa0 quesitos necessarios as
empresas da nova ordem mundial, estdo cobertos de razio.

Observando-se os dados coletados, identificamos tendéncias bastante precisas
sobre profundas mudancas, que vém ocorrendo na visao da empresa moderna, o que
tem levado a um processo de reeducagao e valorizacio do trabalhador.

Percebe-se também, pelas respostas dos coordenadores, que a utilizacdo de
atividades recreativas em treinamentos ndo servem unicamente para aumentar a
motivacdo para o trabalho, servem antes de tudo, para o desenvolvimento pessoal do
individuo. Pois, enquanto as pessoas produzem juntas, elas desenvolvem sentimentos
de aproximagdo ¢ repulsio entre si, criam comandos e liderangas e situagdes de
subordinacdo, obediéncia e autonomia.

Quando questionados a respeito do tipo de atividades que preferiam, e quais
delas tinham relacdo com o conteido tratado, as respostas se dividiram, o que nao
pode ser considerado um ponto negativo, visto que, as caracteristica e valores das
atividades desenvolvidas sao transferidas para quem as pratica. A competicao entre
equipes e a colaboracio entre membros de uma mesma equipe para superar as outras,
sdo caracteristicas tipicas das atividades recreativas. Portanto, sendo a atividade
orientada ou livre, os beneficios acabam se igualando no final.

Quanto aos resultados esperados com a utilizacdo de atividades recreativas em
seus treinamentos, assim como na literatura, todos os coordenadores foram categoricos

ao afirmarem as inimeras vantagens da utilizacdo deste recurso em treinamentos.
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Principalmente no que diz respeito ao espirito de equipe, integracao, aproveitamento e
envolvimento® dos participantes. Tudo isso, obviamente, culminando numa maior

produtividade.

* MAXIMIANO (1999) afirma que envolver significa fazer com que as pessoas, individualmente ou
em grupo, participem da solucdo de problemas.



5.0 CONCLUSAO

O presente trabalho teve como objetivo verificar em que medida as atividades
recreativas podem ser utilizadas como instrumento para desenvolver e melhorar o
desempenho e as relacdes humanas no trabalho. Buscamos ainda enumerar os
beneficios da utilizacao destas atividades em treinamento de pessoal. Para tanto, foi
necessario fazer uma pesquisa bibliografica e uma pesquisa de campo, na qual foi
aplicado um questionario a coordenadores de eventos que utilizam atividades
recreativas em seus treinamentos.

Ap0s concluir a pesquisa de campo, foi possivel comparar a literatura com a
pratica e perceber que as atividades recreativas podem ser utilizadas em diversos
momentos dos treinamentos de pessoal, pois aprender vivendo 0s conceitos, € nao
apenas ouvindo ou lendo informacOes a respeito, pode significar uma mudanca
marcante nos processos cognitivos e emocionais do participante. Desta vivéncia e
desta compreensao podem resultar formas novas de resolucdo de problemas, de
lideranca e habilidades de participacdo em grupo. Mudangas objetivas sao observadas
pelos coordenadores de eventos, evidenciadas por diferentes comportamentos, formas
mais construtivas de abordar situacdes interpessoais, desempenho eficiente em grupo
e comunicacao mais facil.

As mudancas comportamentais percebidas pelos coordenadores, favorecem
mudangcas de atitudes, num plano mais significativo e profundo. Evidenciou-se que os
participantes desenvolvem uma maior capacidade de observacio e reflexio, rendem
mais em grupos, t€ém maior tolerdncia a novas informacdes e a estresse, maior controle
emocional, maior eficiéncia na comunicacao e nos conflitos de idéias.

Essas capacidades reforcam os sentimentos de seguranga psicologica, a
autoconfianca do treinado, possibilitando a autodescoberta e o exercicio de sua
autenticidade como pessoa, para atingir um melhor desempenho e melhorar as

relacGes humanas no trabalho.
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ANEXO

QUESTIONARIO PARA COORDENADORES DE EVENTOS DE TREINAMENTO
DE PESSOAL DE EMPRESAS. )
RESPONSAVEL PELA PESQUISA: Elina Andréa Silva

Nome:
Empresa:
Cargo:

1) Que cargo ou fun¢do vocé desempenha no treinamento de pessoal para empresas?
Descreva as suas atribuicoes .

2) Quais as dinamicas de grupo de cardter recreativo” que vocé mais utiliza em seus
treinamentos? Porque?

3) Como voceé seleciona as atividades que tém relacdo com o assunto que estd sendo
trabalhado e as atividades livres s6 para relaxar? Com qual delas vocé prefere
trabalhar?

4) Que diferencas nos resultados esperados podem ser percebidas quando
- comparamos grupos que utilizaram os recursos da dindmica de grupo e aqueles
que nao utilizaram?

* Jogos, brincadeiras, dangas, brinquedos cantados.



