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RESUMO

TREINAMENTO EXPERIENCIAL AO AR LIVRE, ESCLARECIMENTOS A PARTIR
DE UM ESTUDO DE CASO

O treinamento Experiencial ao Ar Livre (TEAL) é uma metodologia educacional
que se utiliza de atividades de aventura, desafios ligados ao meio ambiente
natural preferencialmente em grupo e que aliam o movimento corporal com a
cognicao a fim de gerar novas aprendizagens a partir das experiéncias. Este tipo
de treinamento tem sido utilizado por empresarios de diversos seguimentos do
mercado brasileiro, com o intuito de melhorar o desempenho de seus grupos de
trabalho e o de incrementar as capacidades individuais de seus empregados e
colaboradores. Apesar do sucesso deste tipo de treinamento, ainda ndo se pode
encontrar na literatura brasileira trabalhos de cunho académico que tratam do
tema. Buscando contribuir para com a literatura na area, desenvolvi um estudo
de caso, de cunho qualitativo e exploratorio, sobre um treinamento em especifico
que teve como contratante a Unimed Curitiba e como contratada a P.S.
Treinamento Empresarial. O estudo teve como eixo norteador os seguintes
objetivos: levantar os motivos que levaram esta empresa a procurar a
metodologia TEAL; investigar quais eram as expectativas de resultados do
treinamento TEAL por parte desta empresa e se foi possivel alcancga-las;
investigar quais eram as expectativas de resultados do treinamento TEAL por
parte de alguns funcionarios que participaram do treinamento; e verificar se foi
possivel alcancar estas expectativas. A pesquisa foi desenvolvida através da
analise de documentos sobre o treinamento e através de observacdes e
entrevistas com alguns agentes do treinamento, a saber. 0 empresario
contratante, dois empregados participantes e um facilitador envolvido no
programa de treinamento experiencial. Espero que este trabalho possa contribuir
para a abertura de uma discussdo sobre o TEAL no campo da Educacéo Fisica
brasileira, seja no sentido de se produzir mais conhecimentos sobre o tema, seja
no sentido da utilizacao de algumas das ferramentas deste tipo de treinamento
nos diversos niveis da educacao formal.

Palavras chaves: treinamento, experiéncia, aprendizagem.



1 INTRODUGAO

O Treinamento Experiencial ao Ar Livre (TEAL) € uma metodologia
educacional pouco conhecida ainda no Brasil. Sua histéria teve inicio na Inglaterra
durante a Segunda Guerra Mundial e seus processos se desenvolveram pelos anos
seguintes ampliando suas op¢des até os dias de hoje. O TEAL utiliza atividades de
aventura, desafios ligados ao meio ambiente natural, preferencialmente em grupo e
que aliam o movimento corporal com a cognigcao, possibilitando a apreenséao de
novos conceitos, abrindo perspectiva para novas alternativas educacionais através
do principio da transferéncia de aprendizagem, possibilitando a generalizagdo do
conhecimento obtido nas praticas com sua aplicabilidade em questdes cotidianas.
Solugbes de problemas, incremento das relagcdes interpessoais através da
solidariedade, empatia, ajuda mutua, aquisicdo e ampliacdo de carater animicos
como auto-estima, bem como romper algumas barreiras que se apresentam em
forma de paradigmas, sdo alguns dos aspectos possiveis de se explorar através
dessa metodologia.

Ingressei no curso de Educacédo Fisica ja na fase adulta, aos 34 anos, e com
boa bagagem e experiéncia de vida tinha como uma de minhas metas entender
porque as atividades fisicas ligadas a natureza promoviam nas pessoas as
mudancas que eu podia observar de maneira empirica. Durante os ultimos quatro
anos em que estive em curso na Universidade, pude paralelamente vivenciar esse
processo acontecendo varias vezes, tanto em minha ocupagado de guia no turismo
de aventura como atuando como instrutor em atividades dirigidas nos eventos de
TEAL em que tive a oportunidade de participar.

Um levantamento da bibliografia rapidamente me mostrou a caréncia que
existe na literatura brasileira sobre esse tema. Encontrei apenas um unico livro
organizado contendo artigos direcionados ao tema do treinamento experiencial, o
que me levou a buscar literaturas correlatas em outras areas de conhecimento como
a psicologia, a neurociéncia e a filosofia. Mesmo buscando em outras areas, a
literatura sobre treinamento experiencial ainda é rara no Brasil. Dado esta caréncia
bibliografica, resolvi desenvolver um estudo empirico sobre o tema, buscando

estuda-lo sob o ponto de vista de pessoas envolvidas neste tipo de evento.



1.1 PROBLEMA
A pesquisa foi norteada pelas seguintes questdes:
e Quais eram os objetivos do treinamento?
e Quais as principais expectativas em relacéo ao trabalho?

e Quais os principais resultados que foram percebidos?

1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

o Descrever o treinamento desenvolvido para uma empresa contratante de um
programa de TEAL

e Levantar os motivos que levaram uma empresa a procurar a metodologia
TEAL

¢ Investigar quais eram as expectativas de resultados do treinamento TEAL por
parte desta empresa e se foi possivel alcanca-las.

¢ Investigar quais eram as expectativas de resultados do treinamento TEAL por
parte de alguns funcionarios que participaram do treinamento e verificar se foi

possivel alcanc¢a-las.

Levantei através de entrevistas, observagdes e analise de documentos dados
a respeito de que expectativas existiam no contratante desse trabalho, que
resultados ele almejava obter através dessa metodologia, € como ele os avaliou.
Também o que esperavam do evento os funcionarios que participaram, que eram 0s
materiais humanos a serem desenvolvidos, e se houve aprendizagem significativa,
segundo suas préprias percepcdes. Procurei também entender como a consultoria
planejou o treinamento, qual eram suas metas e objetivos, de que forma foram
definidos e que resultados foram apontados a partir de sua analise final.

Os resultados obtidos a partir desse estudo s&o ainda superficiais, uma vez
que os dados levantados foram de apenas um unico treinamento e de um numero
restrito de pessoas. Isto impossibilita a generalizagcdo dos resultados tanto para o
restante do grupo em foco como para outros eventos do género realizados com
outros grupos. Porém € importante atentar para o fato, ja citado anteriormente, da
existéncia de caréncia na literatura brasileira sobre o tema. Produzir informacdes

através de pesquisa pode contribuir para um entendimento sobre essa metodologia
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seja no nivel académico, seja para a sociedade como um todo. Entender que
expectativas motivam os empresarios a procurar por essa alternativa, que mudancgas
parecem ser possiveis através desse trabalho, que percep¢bes aqueles que sao
envolvidos evidenciam, pode dar inicio a construgdo de um conhecimento sobre
essa tematica.

Para desenvolver esse trabalho, num primeiro momento apresento a revisao
de literatura sobre 0 tema e em seguida a metodologia. Nesta revisdo abordo a
histéria do Treinamento Experiencial ao Ar Livre. Através de um levantamento da
literatura pesquisei a sua génese, os fatos histéricos e como a necessidade humana
de vencer os obstaculos numa época de conflitos abriu as portas para uma nova
forma de educacdo. As informacdes descritas nessa fase do trabalho pretendem
situar o leitor no processo de desenvolvimento da metodologia demonstrando como
o surgiu o conceito de TEAL, como ele foi generalizado para a educacao de jovens,
como se transformou em ferramenta a servico do mundo coorporativo, e de que
forma e em que momento foi introduzido no Brasil. Entender esse processo pode ser
importante para que nés, académicos, possamos também generalizar 0 uso dos
principios da educacgao experiencial, refletindo sobre a possibilidade deste uso em
nossas intervengdes no campo da educacdo formal.

Ainda nessa fase do trabalho mergulho no conceito do TEAL. E quando
exponho o que € o Treinamento Experiencial ao Ar Livre hoje € de que maneira esta
sendo utilizado no mundo coorporativo. Também apresento, a partir da literatura,
hipéteses e teorias cientificas que conferem base ao método. Nesse momento
vigjaremos um pouco pela psicologia, psiquiatria, neurociéncia e a filosofia, ainda
que de forma n&o aprofundada devido a ja citada caréncia de literatura em
portugués.

Na terceira fase desse trabalho apresento e discuto os dados da pesquisa de
campo: Apresento a empresa que contratou o treinamento, a consultoria contratada
e a forma com que foi desenvolvido o planejamento do treinamento. Essas
informacdes foram disponibilizadas porque tive acesso a documentos da prestadora
de treinamento, porém por questdes éticas n&o foi possivel reproduzir ou apresentar
qualquer dos documentos analisados, todas as informagdes contidas nesse plano
sd0 produto das minhas observacdes. Apresento também as informagdes sobre os

sujeitos envolvidos no evento do Treinamento Experiencial ao Ar Livre que



11

possibilitou este estudo, através de entrevistas estruturadas onde procurei levantar
os dados que trouxessem esclarecimentos a respeito do problema que norteia esse
trabalho. Na conclusao apresento as respostas ao problema de pesquisa levantado.
Este trabalho pode servir como subsidio para novas pesquisas sobre o tema e para
intervengdes por parte de profissionais da area da Educacéo Fisica, seja no campo

corporativo, seja na educacgao formal.
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2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 AHISTORIA DO TEAL

Os modelos convencionais de aprendizado, em que somente o educador
ocupa o palco e detém o conhecimento, sdo dteis, mas resultam em um
baixo coeficiente de memorizacdo. O aprendizado em sala de aula destina-
se a estimular a vitalidade da mente, mas, quando a pessoa se isola das
préprias emogbes e movimentos fisicos, as aulas ficam descorporificadas, o
que reduz o seu aproveitamento. (RINK 2004, p. 36).

Com essa citagdo adentramo-nos no conceito de que € a educagéo
experiencial o processo para assimilacao de valores tais como: aceitacao de novos
paradigmas, responsabilidade social, igualdade, respeito, confiabilidade e
compaixao, por meio de desafios fisicos e exemplos praticos ao ar livre, em vez dos
métodos classicos de estudo de teoria em sala fechada, e também como se difere
do modelo tradicional de educagéao e treinamento. Reforcamos o que dizia Confucio:
“ouco e esqueco, vejo e me lembro, faco e compreendo’.

A histéria do nascimento da educacio experiencial ao ar livre comegou no
periodo da Segunda Guerra Mundial. Para minimizar as baixas de marinheiros
ingleses mortos em combate, Sir Laurence Holt, proprietario da companhia maritima
Blue Funnel Line, que oferecera seus navios para o esfor¢o de guerra da Gra-
Bretanha, contratou Kurt Hahn, professor de educag&o progressiva para descobrir
porque 0s marinheiros mais jovens, teoricamente mais fortes, morriam mais
facilmente que os mais velhos. A conclusao foi que a falta de experiéncia de vida e
consequentemente a falta de confianga eram as principais causas de morte entre os
jovens. Outward Bond, uma expressao naval que significa que 0 navio esta se
lan¢ando ao alto mar e deixando o porto seguro, foi 0 nome dado por Sir Laurence
Holt ao programa de treinamento dirigido por Kurt Hahn no Pais de Gales. Esse
programa tinha como objetivo capacitar recrutas a descobrirem seus potenciais
internos, ganhar auto-estima capaz de assegurar a sobrevivéncia aos percal¢os da
guerra (RINK, 2004).

Kurt Hahn utilizou treinamentos ao ar livre para atingir seu objetivo, seu

programa durava em torno de um més e utilizava atividades de busca e salvamento,
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campanhas de expedi¢des, caminhadas em montanhas e terrenos acidentados,
conducdo de embarcagdes de pequeno porte e trabalhos a comunidade. Os
aspectos de integracdo e aproximacao das pessoas foram mais bem explorados
quando Hahn utilizou cordas em seus jogos, assim ele desenvolveu técnicas de
cordas em altura e também atividades préximas ao solo que s&o muito utilizadas no
treinamento experiencial ao ar livre. (RINK, 2004)

A continuidade da histéria no pds-guerra justificou-se devido aos grandes
problemas sociais modernos. Pessoas em situagdo de risco, jovens envolvidos com
drogas, empresarios, executivos € equipes de trabalho, utilizam-se dessa
metodologia para alcangar objetivos tais como forma fisica, concentracio, membria,
pré-atividade, senso de equipe, lideranga, dedicacdo e autoconfianga, entre outros
(RINK, 2004).

Ainda analisando a histéria, Rink (2004) afirma que em meados de 1980, o
crescimento da qualidade da produg&o japonesa trouxe aos Estados Unidos uma
crise sem precedentes em suas industrias e negocios. A salvacao foi investir na
melhoria das condigdes das pessoas que trabalhavam nas empresas americanas,
para que elas pudessem produzir melhores produtos. Apostar no progresso das
equipes criando um novo modo de pensar foi mais uma vez o desafio a ser
alcangado através do treinamento experiencial inspirado no Outward Bound.

No Brasil o momento de entrada dessa nova tecnologia de educacao veio
também como ferramenta para vencer uma crise econdmica. Na década de 1990,
com o plano Collor, muitas empresas quebraram. Para sobreviver, era necessario
encontrar um novo jeito de fazer as coisas. Entre estes estava Paul Campbell
Dinsmore, engenheiro e especializado em gestdo empresarial pela Harvard Business
School que percebeu um caminho a partir do treinamento comportamental para
ensinar pessoas a vencer os desafios econdmicos no Brasil daguela época.
Trazendo dos Estados Unidos a tecnologia e conhecimento necessario para
desenvolver os programas de treinamento experiencial, Dinsmore aplicou suas
técnicas no treinamento de empresarios e criou o0 Teal. Esse nome hoje € usado
genericamente assim como algumas outras marcas que também se tornaram
adagios a exemplo da Bombril e Gillette, entre outras.

Os anos passaram e muitas empresas de consultoria no Brasil utilizam-se

desta metodologia para desenvolvimento humano individual e de equipes. Adventure
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Experiences e P.S. Consultoria sdo exemplos de empresas profissionais qualificadas
que desenvolvem esse trabalho ha varios anos em Curitiba. As principais atividades
utilizadas por essas empresas em seus treinamentos seguem o padrao criado pela
Outward Bound e desenvolvido no Brasil por Paul Campbell Dinsmore. Séo elas
atividades com cordas em altura e também préximas do solo, bem como corridas de
orientacdo com bussolas, rafting, atividades de solo em grupo utilizando diversas
ferramentas diferentes e desafios fisicos e mentais que possibilitam aprendizagem

através da relagao inter pessoal e a integragdo com a natureza.

2.2 AS EMOCOES NA BASE DA APRENDIZAGEM NO TEAL

As técnicas de treinamento criadas por Kurt Hahn que foram aperfeicoadas
através dos tempos para servir como meio para o desenvolvimento de habilidades
humanas, se baseiam em teorias de construcédo e desenvolvimento da inteligéncia e
memoria ligadas as emogdes, assim como nas descobertas da neurociéncia no que
se refere a investigacdo da maturacdo do cérebro humano ao longo dos tempos.
Ainda procuram romper, de forma pratica, as amarras do paradigma cartesiano que
imputa uma dicotomia entre corpo e mente e separa o desenvolvimento intelectual
de praticas corporais.

Todo esse processo de aprendizagem e desenvolvimento de habilidades que
se busca com esse treinamento, acontece por que ao sair do ambiente protegido
das salas de aulas convencionais, 0s alunos ficam expostos a situacdes de dificil
controle que exigem postura diferente da convencional. Essa mudancga abrupta na
realidade € grande geradora de emocbes distintas das produzidas comumente,
trazendo a oportunidade de trabalhar essas energias canalizando-as para o
processo de aprendizagem, seja esta individual ou em grupo. Ainda aliando os
aspectos emocionais dessas atividades com a possibilidade de acdo em grupo
durante o contato com o meio ambiente natural, encontramos na literatura
explicacdo para o sucesso nos resultados alcancados.

Como a literatura sobre educagéo experiencial € ainda rara no Brasil e em
portugués, para o desenvolvimento deste trabalho precisei buscar fontes indiretas
sobre o tema que trate de assuntos correlatos. Nesta busca, encontrei Cury (2005),

que desenvolveu a Teoria da Inteligéncia Multifocal.  Segundo esta teoria, no
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processo de aprendizagem ou reeducacdo, os individuos n&o conseguem apagar
memorias ja registradas, eles necessitam criar novas memérias através de novas
experimentacdes, que podem ajudar promovendo a formacao de novos padrbes
mentais. Segundo este autor, as emogdes exercem papel fundamental para que
esta reestruturagcdo ocorra e haja construgdo de novos pensamentos, meméria e
aprendizagem. Um processo que se potencializa e torna-se mais possivel de
alcancar através da alteragdo do contexto onde o grupo ou individuo esta inserido.
As emocgdes s&o ponto central das pesquisas de Cury (2005), sendo elas as
principais responsaveis pelos mecanismos de meméria chamados por ele de “gatilho
de meméria” e de “janelas de memoria’. Sua teoria nos remete a idéia de que séo as
emocgdes que determinam a qualidade das informagdes que serdo registradas na

memoria. Ele exemplifica:

Um psicoélogo clinico pediu a um paciente que falasse detalhes do seu
passado. Queria saber pormenores. O paciente se esforcou, mas so
conseguia falar de experiéncias que o marcaram, viveu milhdes de
experiéncias, mas sO conseguiu falar de algumas centenas. O
psicoterapeuta achou que ele estava bloqueando ou simulando. Na
realidade o paciente estava correto. N6s sé conseguimos dar detalhes das
experiéncias que envolvem perdas, alegrias, elogios, medos, frustracbes.
Por qué? Porque a emocdo determina a qualidade do registro. Quanto
maior o volume emocional envolvido em uma experiéncia, mais o registro
sera privilegiado e mais chance tera de ser resgatado. (Cury 2005, p. 35).

O autor também chama atengéo para o fato de que nesse processo de
memorizacdo, existem casos em que havendo ansiedade ou sofrimento gerados por
uma situacido de estresse extremo, pode haver um bloqueio na memdéria. Essa €
uma ferramenta de defesa inconsciente que impede a recapitulagdo do sofrimento
emocional.

Ao relacionar sua teoria com educacgado, o autor nos convida a refletir sobre
alguns itens relevantes para o entendimento da relevancia das emog¢des na
aprendizagem. Uma pessoa ansiosa tera dificuldade de acessar suas membrias
armazenadas e tera sua capacidade de raciocinio afetada. Por outro lado, uma
pessoa tranquila conseguira pensar com mais clareza. Ao explorar as relacbes
existentes entre emocgdes e processos de aprendizagem, sejam estes para criangas,

jovens ou adultos, faz-se importante destacar os seguintes pontos:
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o Estimular a emoc&do dos alunos desacelera o pensamento, melhorando a
concentrag&o e aprimora o registro de meméria. Uma pessoa ansiosa tera
dificuldade de acessar suas memorias armazenadas e tera sua capacidade
de raciocinio afetada. Por outro lado, uma pessoa tranquila conseguira
pensar com mais clareza.

e Sem emogdo ndo se educa, apenas se informa.

e Pequenos gestos geradores de emocgdes influenciam significativamente a
formacdo da personalidade de criangas e jovens, diferentemente de gritos e
pressdes.

e Proteger as emocgdes trabalhando-as no dia a dia é fundamental para saude

psiquica e a qualidade de vida.

Juntamente com as emocgdes a potencialidade de aprendizagem no TEAL esta
explicada nas modernas pesquisas da neurociéncia. Para Pinker (1999), os estudos
psicoldgicos sobre percepcdo sdo dirigidos para os processos de adaptacdo da
mente humana através da evolugdo desde nossos ancestrais, buscando adaptacéo
a partir dos problemas enfrentados para a sobrevivéncia da espécie.

Esta na base do desenvolvimento infantil assim como fez parte do incremento
cerebral, a busca por solugcbes de problemas como encontrar protecdo, alimentacao,
abrigo, retornar a eles, bem como achar caminhos de ida e volta. Essas experiéncias
geram memorias que possibilitam ao cérebro criar novas estratégias em adaptacéo
as situagdes, podendo ele conjeturar possibilidades futuras através das lembrancas
de experimentos passados. Essa memoria tanto fisica quanto cognitiva parece estar
diretamente relacionada as emog¢des geradas durante o processo, dinamizando as
percep¢des (OLIVEIRA, 1998).

Buscando uma forma de esclarecer porque essa mudancga de realidade para
gerar oportunidade de aprendizagem acontece melhor quando os participantes séao
levados para ambientes externos e em contato com a natureza, recorremos
novamente para a neurociéncia. Alguns estudos afirmam que a mente humana
encontrou a maturidade acerca de mais de trinta mil anos atras e n&o recentemente.
Esse aspecto leva a um entendimento, o de que nossa heranga genética, em termos
do desenvolvimento cerebral, nos da quase que em totalidade, uma preparagéo

prévia para solucionar problemas ligados a realidade de quando viviamos na idade
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da pedra, pois na linha do tempo da evolucdo humana, a era moderna da
industrializacdo representa uma infima porcentagem de nosso periodo evolutivo.
Estariamos entdo amplamente mais conectados para resolver problemas de ordem
de sobrevivéncia como cagar, fugir € se abrigar, atividades estas, ligadas ao meio
ambiente natural, do que preparados para lidar com situacées do dia a dia urbano
que s&o de carater sintético e mecanico, tomados por computadores, celulares,
escola, justica, governos e todas as formas sistematizadas de controle social,
comunicacdo, expressao e producdo do conhecimento humano (PINKER, 1999).

O meio ambiente proporciona ao homem a chance para aventurar-se. Para
Vidon (2004) essa € a oportunidade de romper com o artificialismo do cotidiano. O
autor nos mostra que o nosso meio de vida urbano exige que nos preocupemos
exclusivamente em subsistir, privilegiando a seguranca e a manutencéo de nossas
necessidades basicas, minimizando a aventura e reduzindo ou eliminando o risco. A
terminologia “esporte de aventura” passou a ser associada a um conceito de esporte
radical, essa confusdo criou a falsa idéia de que a natureza e as atividades
exercidas com ela sdo exclusividade de pessoas fisicamente superiores, bem
preparadas e fortes. Para o autor seria esse contexto o principal motivador do
afastamento do homem da natureza. Para conectar a aventura e o risco com a

procura humana por desenvolvimento pessoal o autor afirma que:

Entretanto, hA momentos em que as pessoas se colocam em situacdes de
risco propositadamente, esses riscos podem ser fisicos, financeiros, sociais,
espirituais ou intelectuais e é assumido para que o individuo alcance algum
objetivo, e nunca pela procura do risco em si mesmo. A aventura passa a
ser sempre um meio para atingir algo que ndo pode ser alcangcado de outra
maneira. (VIDON,2004, p. 135).

Dessa forma conseguimos fazer uma conex@o sobre a base da experiéncia
idealizada por Kurt Hahn se considerarmos os seguintes pontos ja apresentados. A
aprendizagem acontecendo a partir da unido de corpo e mente na integralidade do
ser humano, em contraponto ao paradigma cartesiano. As emoc¢des assumindo seu
papel no palco principal, solidificando 0 embasamento das mudancgas de padrbes
mentais e comportamentos. O meio ambiente natural potencializando as
capacidades cognitivas, em funcdo do processo de maturacdo do cérebro humano
no passar dos milhares de anos de nossa histéria. E também o impulso humano de

busca pela aventura, na intencdo do préprio homem em proporcionar para si uma
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experiéncia de desafio com o sentido de superacéo de seus limites, e atingir assim

um objetivo que de outra na maneira n&o parecia possivel.

2.3 PRINCIPIOS DA EDUCACAQO EXPERIENCIAL

Analisando a educacédo experiencial encontramos dois principios basicos que
a diferem da educacdo tradicional. Estes estdo ligados a principios filoséficos
antigos, mas que continuam atuais: (1) a reverséao da dicotomia corpo e mente pelo
uso de atividades fisico-cognitivas; (2) o uso da maiéutica de Sécrates, quando no
momento de reflexdo sobre as dindmicas ao conectar os fatos ocorridos com 0
objeto da aprendizagem.

O primeiro principio vem sendo amplamente explorado no campo da
educacéo fisica e confere base para a discussdo dos conceitos de corporalidade.
Conforme explica Najmanovich (2001), a filosofia de René Descartes inaugurou uma

divisdo radical entre corpo e mente. A autora explica:

A partir dessa perspectiva, o corpo € um mecanismo: substancia extensa
regida por leis imutaveis, em que cada efeito € um produto necessario de
uma causa. A mente é concebida unicamente como atividade racional e
como uma substancia independente. Aquilo que em filosofia foi chamado de
“problema corpo-mente” ndo existia antes dessa visdo cartesiana é um
produto exclusivo que nasce na tepidez das premissas dualista. Essas, por
sua vez, se originam nos processos de padronizacéo sociais e tecnoldgicos,
que permitem a geracdo de fendmenos estaveis, normatizados, repetitivos e
previsiveis, que parecem ser independentes dos sujeitos que os realizam.
(Najmanovich, 2001, p. 20).

Com base no paradigma Cartesiano, muitos educadores passaram a separar
o desenvolvimento cognitivo das praticas corporais, consolidando uma visédo do ser
humano que ignora quase que completamente os trabalhos fisicos. Contrariando
esta perspectiva, um dos principios do TEAL € a reversao desse paradigma. Desde
os primordios do TEAL, os desafios fisico-cognitivos estdo na base do processo
educacional. Kurt Hahn utilizou as mais variadas formas de atividades ligadas a
natureza para ensinar a seus alunos a encontrar a sua forca interior. Trabalhar a
integralidade do corpo e da mente € uma das premissas basicas do treinamento
experiencial, e como vimos anteriormente, Pinker (1999) defende que o cérebro

humano esta conectado para desenvolver atividades no meio ambiente natural, e
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para tanto, € necessaria a utilizagdo do corpo como ferramenta a servico do
intelecto.

Sobre esse principio do TEAL, ainda é importante destacar que as praticas
corporais se potencializam quando o trabalho é desenvolvido em equipe. Para Rink
(2004), os esclarecimentos trazidos a respeito do desenvolvimento cerebral pela
neurociéncia, explicam porque os trabalhos em equipe privilegiam a aprendizagem
de novos conceitos. Para o autor, os atributos que se pretende ensinar e
desenvolver num programa de TEAL como comunicagao, lideranca, espirito de
equipe, respeito mutuo, coragem, persisténcia e outras, ja estdo codificadas no
cérebro, mas apenas entorpecidas pela falta de uso causada pelo cotidiano urbano.
Este autor também nos atenta para o fato de que essas habilidades s&o ancestrais
exemplificando de que maneira o homem de dez mil anos atras era capaz cacgar
Mamutes para garantir a sua subsisténcia. Sendo os Mamutes animais muito
grandes e fortes, somente com trabalho em equipe seria possivel abater um destes
animais. A obrigacdo da cacada para suprir as necessidades da tribo era o fator
motivador para a empreitada. Os homens se organizavam em grupos com papéis
bem definidos e utilizando as habilidades especificas de cada um. Eles tracavam
estratégias para poder vencer grande animal e usavam o fogo que era 0 unico
elemento capaz de amedrontar as grandes criaturas. Assim eles encurralavam as
criaturas na beira de um penhasco for¢cando-as a cair para depois armazenar a
carne que lhes serviriam de alimento durante todo o inverno. Este tipo de situacéo
exemplifica como os seres humanos, desde seus primérdios, vem trabalhando em
equipe e se utilizando estratégias e ferramentas com o intuito de atingir um objetivo
em comum.

O segundo principio filosofico na base do TEAL € a maiéutica. A maiéutica
era o segundo momento do método dialético utilizado por Sécrates, o filésofo grego
que nasceu em Atenas em 470/469 a.C. e morreu em 399 a.C. apds ser executado
pela acusacdo de nado crer nos deuses da cidade e de supostamente corromper
jovens. A historia ainda conta que por tras dessas acusagdes, existiam manobras de
interesse politico. Conforme explica Reale (2005), o primeiro momento do método
dialético, a refutacdo, abre o caminho para a maiéutica. Na refutacdo, Sécrates
levava seu interlocutor a perceber sua propria ignoréancia sobre o assunto em

questdo. Apds forcar uma definicdo sobre o assunto, o filésofo investigava tal



20

afirmacdo destacando os pontos fracos e desconstruindo os conceitos pré-
concebidos, entdo continuava a refutar e criticar as novas afirmacdes até o momento
onde a ignoréncia era assumida e entdo havia abertura para a construcdo de um
novo conceito. O segundo momento desse método, a maiéutica, consiste na
facilitacdo do processo de construgdo de uma nova idéia, um novo conceito que
entdo era guiado pela sabedoria do fildsofo, mas partia do proprio interlocutor. Reale
(2005, p. 103) comenta:

Mas, da mesma forma que a mulher que estd gravida no corpo tem
necessidade da parteira para da a luz, também o discipulo que tem a alma
gravida de verdade tem necessidade de uma espécie de arte obstétrica
espiritual, que ajude essa verdade a vir a luz, e essa é exatamente a
maiéutica socratica.

O trabalho do facilitador ao fim de cada dinédmica se aproxima muito dessa
realidade apontada sobre a maiéutica. E o momento onde através de perguntas
chaves, o facilitador conecta os fatos acontecidos com o objeto da aprendizagem
desejada, ligando-os com fatos do cotidiano dos participantes e ajudando os

mesmos a criar uma nova percep¢ao da realidade a partir de suas proprias idéias.

2.4 FACILITACAO DOS PROCESSOS DE APRENDIZAGEM NO TEAL

Entender como funcionam os processos de facilitagdo num TEAL é importante
para que possamos conectar a teoria até aqui apresentada com as dindmicas do
treinamento que investigamos nesse trabalho. Em um programa de TEAL os
aprendizes ndo estdo sos. O direcionamento da aprendizagem é feito por um

13

facilitador. Neste contexto, facilitacido € definida como “ a arte de liderar os
processos de um grupo, de modo a ajudar esse grupo a alcancar seu objetivo de
aprendizado” (FONSECA, 2004, p. 126). Os métodos usados pelo facilitador estéo
ligados ao principio da maiéutica de Socrates. Reale (2005) nos mostra que na
maiéutica, o conhecimento existente no discipulo precisa de ajuda para vir a tona.
Dessa mesma forma, no TEAL o facilitador deve ajudar o conhecimento a emergir de
dentro do aluno, e isso acontece no momento onde ele é convidado a refletir sobre
0s acontecimentos e sobre a sua participacdo no processo. A essa emersao do

conhecimento se da o nome de insight.
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Existem diferentes técnicas de facilitacdo para se alcancar as metas
propostas. Essa variagcdo € necessaria dependendo da caracteristica do grupo,
contexto e objetivos a serem alcancados. Fonseca (2004) apresenta uma lista de

cinco modelos diferenciados de facilitagao:

1. Permitir que a prépria experiéncia possibilite apresentar ao participante o que

deve ser apreendido.

2. Mostrar ao individuo ou ao grupo que aprendizados s&o possiveis com as
experiéncias vivenciadas no treinamento e ajuda-lo(s) a relacionar tais

experiéncias com as outras situacdes praticas.

3. Por meio da reflexdo, resgatar 0 que aconteceu na experiéncia (esse
processo é chamado debriefing). Para tal o facilitador se utiliza perguntas
abertas para conduzir os participantes a encontrar os temas importantes para
a discussao, criando uma atmosfera de compromisso mutuo e de correlacéo

da experiéncia da atividade com 0 a realidade cotidiana.

4. Durante a exposicao da atividade, o facilitador direciona a atencdo dos
participantes para os objetivos a serem alcan¢ados pelo grupo. Esse método

€ chamado de contextualizac&o.

5. Antes de iniciar a atividade, o facilitador apresenta ao grupo quais paralelos
s80 possiveis entre a atividade a ser executada e o cotidiano dos
participantes, os levando a relacionar, através de sua imaginacdo a

experiéncia vivenciada com as questdes que permeiam o seu dia-a-dia.

Sobre o comportamento do facilitador, segundo Darrow (apud Fonseca 2004, p.
128), “a coisa mais humana que podemos fazer € confortar os aflitos e afligir os
confortaveis”. Para Fonseca (2004) esse aspecto da postura do facilitador vai de
encontro a necessidade de que, para provocar mudangas substanciais que possam
levar a aprendizagem € preciso que, através das atividades propostas, se possa
gerar nos participantes do treinamento algumas situacbes que sejam capazes de

tira-los da zona de conforto. Em atividades diferentes das que estdo acostumados a
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fazer, isso acontece com mais naturalidade, mas ainda existem momentos onde é
necessario causar um distirbio através de situacdes desconfortaveis. E necessario
que o facilitador feche esse processo com uma reflexdo sobre as experiéncias para
que haja a incorporagcdo de novas percep¢des. O facilitador deve conduzir os
participantes a generalizar o que foi apreendido durante a dinamica, para que a

experiéncia possa ser usada como referéncia em questdes do dia a dia.
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3 METODOLOGIA

A pesquisa se constituiu em um estudo de caso de carater qualitativo e de
cunho exploratério. As entrevistas foram realizadas com a gestora de recursos
humanos da empresa contratante, com um facilitador responsavel pela empresa que
presta consultoria, € com duas participantes do treinamento, funcionarias da
empresa contratante. Dessa forma procurei entender as percep¢des de diferentes
agentes envolvidos no projeto para responder as questdes que orientam esse
trabalho. Faz-se importante ressaltar que essas informagdes nos remetem a uma
idéia préoxima da realidade, porém n&o é possivel afirmar que seja essa a verdade
absoluta, pois entrevistamos apenas alguns poucos agentes. Foram selecionadas
perguntas que traziam respostas diretas para as questbes mencionadas no
problema da pesquisa, mas também utilizei perguntas para procurar entender, de
forma subjetiva, se haviam outros elementos indiretos influenciando as expectativas
dos envolvidos e se as expectativas dos mesmos foram atendidas e se os resultados
esperados foram alcancados.

As empresas selecionadas para essa pesquisa foram a Unimed Curitiba,
contratante do treinamento, e a P.S. Treinamento Empresarial, prestadora de
servigos de desenvolvimento de equipes. Os participantes do treinamento escolhidos
para participar da pesquisa, foram selecionados pela dire¢ao de recursos humanos
da prépria Unimed Curitiba.

Para descrever o treinamento desenvolvido, analisei os documentos referentes a
esse treinamento nos arquivos da P.S Treinamento Empresarial. Utilizei entrevistas
semi-estruturadas contendo perguntas especificas para cada grupo entrevistado,
que forneceram dados para responder quais eram o0s objetivos, as expectativas e se
os resultados foram alcancados. Essas entrevistas foram realizadas com a gestora
de recursos humanos da Unimed, outra com um facilitador da P.S. Treinamento
Empresarial e por ultimo com duas funcionarias da Unimed que participaram do

treinamento em questéo. Os roteiros das entrevistas estédo no anexo um.
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4 O TREINAMENTO

4.1 CONHECENDO AS EMPRESAS:

Nesse momento comegcamos a mergulhar no objeto da pesquisa, ©
treinamento experiencial vivido por um grupo. Mas antes de relatar o que foi
investigado, vamos conhecer as empresas que proporcionaram essa oportunidade.
Mostro aqui que empresa contratou o TEAL e que corporagcao prestou esse servico.
Também vamos entender de que forma as duas empresas cruzaram informacdes
para poder planejar as atividades que foram utilizadas na tentativa de atingir as
metas estabelecidas.

A empresa contratante escolhida para essa pesquisa foi o grupo Unimed
Curitiba, por se tratar de uma empresa sélida no mercado que possui uma postura
séria em relacdo ao desenvolvimento e treinamento de seus funcionarios e
colaboradores. A Unimed adquiriu esse programa de integracdo e desenvolvimento
para todos os funcionarios de seu quadro atual no periodo referente ao final do ano
de 2008 a metade de 2009. Para atender a todos os funcionarios e colaboradores, a
Unimed Curitiba realizou o treinamento em onze datas diferentes, sendo que em
média havia trinta participantes em cada evento. Todos 0s eventos foram
acompanhados de perto pelos responsaveis do departamento de recursos humanos
da empresa. Os eventos seguiram todos um mesmo modelo em seu planejamento,
apresentando apenas pequenas mudancas em decorréncia da necessidade de
alguma adequacado a algo inesperado, como por exemplo, uma mudanca climatica
que levasse a chover forte durante alguma atividade, ou ainda alguma diferenca
consideravel no numero de participantes de um evento para outro.

O programa de treinamento foi desenvolvido pela consultoria P.S
Treinamento Empresarial, uma empresa que atua no mercado empresarial de
desenvolvimento humano desde 2002, mas que tem sua ramificacdo no turismo de
aventura operando desde 1996. Tanto a P.S Treinamento Empresarial como a
Unimed Curitiba foram excelentes colaboradores para o presente trabalho,
permitindo as observacdes e entrevistas. Os participantes escolhidos para a

pesquisa foram selecionados pela responsavel do departamento de recursos
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humanos da Unimed em conformidade com a disponibilidade de tempo para
participar do projeto sem que houvessem prejuizos para a empresa.

Para conhecer de que forma foi desenvolvido o projeto pedagdgico para esse
treinamento, analisei nos arquivos da P.S Treinamento Empresarial os documentos
referentes ao planejamento desenvolvido para esse trabalho e também conversei
com Fernando Buso, coordenador responsavel pelos planejamentos dos
treinamentos desenvolvidos pela consultoria. Tomei conhecimento de que esse
planejamento é construido a partir da demanda informada a consultoria pelo
empresario contratante. Para que essas informagbes sejam investigadas, a
consultoria utiliza um meio chamado briefing, que se estabelece a partir de um
encontro entre o contratante e o consultor para que através de um dialogo dirigido,
sejam esclarecidas as necessidades apontadas pelo contratante e ocorra um
alinhamento para o planejamento. Esse encontro pode ser pessoal ou virtual,
através de uma reunido via Skype, MSN ou mesmo por telefone. Nesse caso
especifico, a reunido de briefing aconteceu em carater pessoal com a presenga de
dois consultores da P.S e dois representantes do departamento de recursos
humanos da Unimed. Depois de definidas quais sdo as metas, as acgbes sado
planejadas e sistematizadas € entdo que se conclui a “engenharia pedagodgica”,
documento que contempla a descricdo das atividades a serem utilizadas e a relacao
delas com o foco de abordagem desejada para atingir os objetivos propostos. Ainda
€ contido nesse documento “tempos e movimentos”, que € o plano de aula em si,
constando o periodo previsto para a duragdo de cada atividade e a movimentagao
do grupo de uma atividade a outra, bem como os intervalos previstos para almogo e
cofee breake, horario de inicio e término do programa.

Segundo o Fernando Buso ao final de cada treinamento os participantes
preenchem uma ficha de avaliagéo para que a consultoria possa executar uma auto-
analise do trabalho. A P.S Treinamento Empresarial mantém em seus arquivos estas
fichas de avaliagdo e os dados séo tabulados e passam a integrar outro documento
chamado de “Avaliacdo do Evento’. Sdo coletadas nesse documento (instalagdes,
prestacdo de servigcos, coffee break), as segurancas nas atividades (instrugées,
procedimentos e equipamentos), a avaliacdo do grupo (nivel de participacédo e
integracado), a auto-avaliacdo (sua participacdo e nivel de aprendizagem). Este

documento também busca avaliar 0 desempenho especifico do facilitador sobre o
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seu dominio do assunto e dos temas abordados, relacionamento geral com os
participantes e habilidade na conducao das reflexbes. As notas para avaliagdo vao
de 1 (um) a 4 (quatro), sendo os valores correspondente a: (1) Insuficiente; (2)
Regular, (3) Bom, (4) Excelente.

De acordo com o Fernando Buso esses dados servem para que a consultoria
possa executar o plano interno de melhoria continua, ou seja, modificar de um
evento para outro as coisas que foram identificadas como ineficientes ou que
apresentavam possibilidades de melhora. Por questdo de ética profissional, nenhum

destes documentos sera aqui reproduzido.

4.2 O TEAL OBSERVADO

O evento de treinamento experiencial ao ar livre do qual se originou esse
estudo de caso, aconteceu no dia 26 de junho de 2009. Nesse trabalho participaram
vinte e quatro funcionarios da area administrativa com lotagdo do setor juridico da
Unimed. A equipe da P.S. Treinamento Empresarial contava com dois facilitadores e
quatro instrutores para as atividades totalizando seis funcionarios.

O local escolhido para o evento foi 0 hotel Mata Atlantica, que se localiza no
litoral do Parana, as margens da rodovia Alexandra — Matinhos, um lugar encostado
nas matas e morros que formam parte da Serra do Mar, local de exuberante floresta
Atlantica que possui trilhas de acesso a cachoeiras naturais e matas preservadas.

O evento iniciou por volta das 9:00 horas com a chegada dos participantes no
hotel, onde os mesmos foram recepcionados e encaminhados para o café da
manha. Depois de se alimentarem, foram direcionados pelos facilitadores, para a
sala de eventos do hotel onde receberam as informagdes necessarias sobre o dia
que estava comecando. O conjunto de informag¢des continha uma apresentagao
parcial do plano de trabalho para que os participantes alinhassem suas expectativas
com os objetivos pedagdgicos do projeto. Ainda foi apresentada aos participantes a
equipe de instrutores.

No periodo da manha, apés um aquecimento fisico feito ao ar livre, onde os
integrantes foram orientados a executar movimentos articulares e alongamento, o
grande grupo de vinte e quatro pessoas foi subdividido em dois grupos de doze

pessoas. Os dois grupos foram encaminhados para atividades diferentes dirigidas
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cada qual por um facilitador. Essa subdivisdo foi necessaria para que se pudesse
trabalhar com um grupo menor em cada atividade, aproximando o facilitador dos
participantes e estreitando assim as relagdes entre todos envolvidos na atividade.
Esse periodo do treinamento aconteceu em ambiente coberto, pois apds o
aquecimento fisico choveu. Para este tipo de situagdo, para que as atividades n&o
sejam prejudicadas, a empresa sempre contrata locais onde seja possivel
desenvolver atividades em areas cobertas devido a possibilidade de chuva. Essa
mudanga estava prevista no que a P.S. Treinamento Empresarial define como “plano
B”, e tinha como objetivo promover condicdes melhores de aprendizado, uma vez
que para essas duas atividades as diversidades do clima nao potencializam a
aprendizagem, como nos foi explicado posteriormente em entrevista pelo facilitador
Lisandro.

Dois facilitadores e seis instrutores trabalharam neste treinamento: Daniel
Spinelli e Lisandro Zanotto, facilitadores, ambos respectivamente com cinco anos e
trés anos de experiéncia em atividades voltadas para desenvolvimento de equipes
dentro da metodologia experiencial, além de possuirem também larga experiéncia
em esportes de aventura. Robson Nunes, Fernando Buso, Ismael Junior, Paulo
Spinelli, Kelly Rachel e eu, Mauro Dal Posso, instrutores, todos com formacéo de
condutores em atividades de aventura, cursos de socorros e experiéncia pratica na
area superior a sete anos,

O facilitador Lisandro ficou responsavel por aplicar a atividade “bastbes” que
tinha por objetivo desenvolver a integracéo entre os participantes através do trabalho
em equipe ancorado no conceito de que o trabalho individual impacta sobremaneira
no resultado do grupo. O facilitador Daniel aplicou a atividade “calculadora”, onde o
trabalho em equipe, focando a melhoria continua, € o grande desafio. Estas
atividades ser&o descritas logo abaixo. Apds receberem as instrugdes de como
realizar as atividades, cada grupo teve 20 minutos para cumprir o desafio proposto.
Ao término deste tempo se iniciou um trabalho de reflexdo sobre os resultados
alcancados e sobre os acontecimentos que envolveram a atividade. Esse momento
€ chamado de debriefing e € conduzido pelo facilitador. Depois desse processo, 0s
subgrupos mudaram de atividade e dessa forma todos tiveram a mesma

possibilidade de aprendizagem através de experiéncias semelhantes.



28

E no debriefing que o papel do facilitador se faz realmente importante. Como
vimos anteriormente, nesse mesmo trabalho, € esse 0 momento em que 0
profissional que conduz a aprendizagem aproxima seu método a maiéutica de
Socrates, realizando um “parto” do conhecimento que esta a tona, pronto para
“surgir de dentro” dos aprendizes.

Lisandro direcionou a aprendizagem dos grupos para um aspecto que
chamou de “lécus de controle’, ou seja, no lugar os participantes colocam a
responsabilidade pelas coisas que ndo dao certo na atividade. Alguns participantes
comegaram a apontar problemas na realizacao do desafio em fatos externos quando
diziam, por exemplo: “eu nao conseguia ouvir os comandos, pois estavam falando
muito baixo” ou “alguém sempre se movimentava antes da hora’ e também “os
outros ndo levaram a atividade a sério”. Dessa forma Lisandro fez comentarios sobre
como no dia a dia do trabalho na empresa, muitas vezes apontamos as dificuldades
para a realizacdo das tarefas nos outros ou em outras coisas, lI6cus de controle
externo, ao invés de focar naquilo que podemos melhorar e em que pontos €
possivel contribuir de melhor forma, 16cus de controle interno.

O Daniel que conduzia a atividade da calculadora direcionou seus
apontamentos para questdes ligadas ao planejamento e a melhoria dos processos.
Através de perguntas dirigidas, ele levou seus aprendizes a pensarem sobre 0s
processos e acontecimentos da atividade, fazendo-os refletirem de que maneira o
grupo aproveitou as oportunidades para planejar e re-planejar e também qual o
comprometimento com a qualidade do trabalho e com os objetivos do grupo. Apoés
surgirem esses elementos a partir da percepc¢éo dos participantes, ele direcionou as
ligacbes possiveis de serem feitas das aprendizagens proporcionadas através da
atividade com as questdes que permeiam o trabalho diario dos mesmos.

Ao meio dia todos foram almogar. O retorno das atividades no periodo da
tarde se deu as 13:30 horas. O desafio proposto entéo foi a “corrida de orientagéo
com bussolas”. Para esse desafio 0 grande grupo foi dividido e seis subgrupos,
sendo que cada subgrupo tinha uma pista de orientagdo diferente, mas com o
mesmo grau de dificuldade. O objetivo era que todos conseguissem cumprir a meta
dentro do prazo estabelecido de duas horas e ainda cada subgrupo tinha o objetivo
de encontrar um envelope que continha uma peca de quebra cabeca e que somado

aos outros, que deveriam ser encontrados pelos outros grupos, formava a logomarca
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da Unimed. Além das questdes de grupo que surgem em um trabalho de equipe,
essa missao trouxe uma importante analogia que foi depois explorada pelos
facilitadores, de que todos estavam trabalhando pelo mesmo objetivo, que € o de
fortalecer a marca Unimed através da cooperagéo dos diversos setores da empresa.

Esse desafio foi concluido até as 16:00 horas e em seguida todos foram
encaminhados para a sala de reunido do hotel onde mudaram de roupas e
participaram do fechamento do evento. Nesse momento os facilitadores convidaram
o grupo a refletir sobre todas as aprendizagens ocorridas durante o dia. Para isso
eles foram estimulados a se dividirem em pequenos grupos, com no Maximo cinco
integrantes, e conversarem sobre o que cada um estava levando como
aprendizagem das experiéncias daquele dia. Entdo cada pequeno grupo dividiu suas
impressdes com 0s outros, apresentando o que haviam escrito numa folha de papel
que receberam para esse proposito. Antes de ir embora, cada participante
preencheu uma ficha para a avaliacdo do evento e entregou esse material para os
facilitadores que o utilizam posteriormente para executar a auto-analise do trabalho,

s6 entdo o evento foi encerrado.

4.3 DESCRICAO DAS ATIVIDADES PRATICAS:

Aqui eu descrevo as trés atividades que compuseram o treinamento realizado.
As duas primeiras atividades descritas sdo a atividade da calculadora e a atividade
do bastéo e aconteceram no periodo da manha. O periodo da tarde foi dedicado a
atividade da corrida de orientagcdo que encerrou a parte pratica do treinamento antes
do fechamento em sala. Ao final ainda trago algumas informacdes sobre o processo
de melhoria continua, explorado como forma pedagdgica no modelo de treinamento

experiencial.

4.3.1 Atividade da calculadora:

A atividade da calculadora consistiu em um desafio para o grupo que devia
cumprir uma tarefa contra o relégio. Dentro de um quadrado de 4m X 4m, delimitado
por uma corda, foram espalhados aleatoriamente no chao 30 plaquetas (15cm X

20cm) numeradas de 1 a 30. Os participantes que estavam fora da area delimitada,
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deveriam fazer a contagem dos numeros em ordem numérica tocando as plaquetas
com a mao no menor tempo possivel. As regras para essa atividade foram as
seguintes:

Nao eram permitidos:

¢ Mais de uma pessoa dentro da area limitada pela corda,
e Tocar com os pés ou qualquer parte do corpo a corda limite,

e Tocar em numeros que estivessem fora da sequéncia numérica com qualquer

parte do corpo,
e Tocar os numeros com qualquer parte do corpo que ndo fosse a méo

e Tocar 0s numeros sem que os dois pés ndo estivessem dentro da area

limitada pela corda,

e Mover os numeros de lugar.

Ao grupo foi disponibilizado um tempo de 20 minutos, referente ao planejamento
da estratégia e mais 20 minutos para a execuc¢édo da tarefa. Durante a execugéo, o
facilitador marcou no cronémetro o tempo de cada tentativa valida, incentivando o
grupo a melhorar a performance através da definicdo coletiva de uma meta a
superar em relagdo ao tempo de execucdo. As tentativas consideradas validas foram
todas as que ndo possuiam quebra de alguma das regras estabelecidas.

Existem varias formas de executar essa atividade, mas nem todas possuem a
mesma eficiéncia. O planejamento e o tempo de execugdo servem para que eles
possam durante a atividade reavaliar o processo utilizado e fazer as alteracbes
necessarias para obter éxito. Nesse momento surgem varios elementos de relagdo
interpessoal e do trabalho de grupo, que s@o depois utilizados pelo facilitador

durante a reflexdo no final da atividade.

4.3.2 Atividade do bastio:

Nessa atividade os materiais usados foram bastdées de madeira em nimero

igual a0 numero de participantes, sendo um desses bastbes de cor diferente dos
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outros para que servisse de baliza. Com o grupo em circulo e voltados de costas
para o centro, o objetivo foi 0 dar uma volta inteira sem derrubar os bastbes sendo
que os integrantes deveriam se deslocar, mas os bastdes apoiados no chao
deveriam ficar no mesmo lugar. O bast&do de cor diferente serviu de referéncia para
saber quando a volta foi completada.

As regras dessa atividade incluem:

e Cada pessoa s6 pode usar uma das méos durante a atividade;
e N&o € permitido posicionar-se de lado;

e Nenhum bast&o pode cair.

¢ Os bastdes ficam fixos, quem se movimenta s&o as pessoas;

e Sera considerada queda, quando o bastdo cair, bater em outro bastdo, ou

tocar o corpo de algum dos integrantes.

A cada quebra de uma dessas regras, o facilitador fazia com que a atividade
recomegasse posicionando o bastdo baliza com a pessoa onde estava no inicio. O
tempo total para essa atividade foi de 20 minutos e quando o reldégio marcou perto
de 12 minutos cumpridos, o facilitador designou que todos deveriam ficar de frente
para 0 centro do circulo. Essa mudanga apresentou um fator de facilitacdo na
atividade, pois entdo todos podiam se ver o que tornou menos dificil a tarefa. No
final da tarefa, o facilitador fez o fechamento usando os fatos ocorridos durante a
atividade para exemplificar e ligar com as questdes do dia a dia na empresa e na

vida de cada um.

4.3.3 Corrida de orientacdo:

Para desafio proposto da corrida de orientagdo com bussolas o grande grupo
foi subdividido em seis subgrupos com quatro participantes em cada. Cada grupo
recebeu uma cor especifica para serem identificados através de bandanas
individuais e uma bandeira referente a cor do grupo. O grupo ainda elegeu dois

integrantes como representantes. Um ficou responsavel por receber todas as
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informacbes da atividade referentes as normas de segurangca, ao objetivo e o0s
desafios embutidos na prova como: enigmas a desvendar e objetos a recolher. O
outro representante recebeu as informac¢des necessarias para utilizar a bussola
assim como a planilha de navegacao, contendo os 36 pontos de checagem
indicados por diregdo em graus e distancia em metros. Os representantes entdo
compartilhavam as informagdes com 0s outros integrantes do grupo, repartindo as
tarefas para o trabalho em equipe. As seis pistas utilizadas para os grupos,
continham os mesmos pontos de checagem, porém sequenciados de forma diferente
0 que possibilitava 0 mesmo grau de desafio, mas sem que 0s grupos pudessem
cumprir a tarefa caminhando como um unico grupo.

As regras da atividade exigiam do grupo uma série atitudes para manter a

segurancga dos participantes bem como a qualidade do trabalho. Eram elas:

e Apenas caminhar e ndo correr durante a atividade;

e Os participantes do grupo deveriam andar sempre em contato visual

um com o outro;

e A seguranca de cada um era responsabilidade de seu colega de grupo

(todos cuidam de todos);
e Nao ultrapassar limites demarcados com fitas zebradas;
¢ Nao caminhar em mato fechado e fora de trilhas;
¢ N&o deixar na natureza nenhum objeto (plastico, papel, etc.);

e N&o retirar ou mover objetos encontrados durante o percurso, além dos

que estejam indicados como tarefa na planilha de navegacao;

e Atender as recomendagbes dos instrutores responsaveis pela

seguranca;

Além das regras de seguranga e de minimo impacto ambiental, havia também

informacbes referentes as tarefas a serem executadas como enigmas a serem
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desvendados e que somavam pontos no final da prova. Uma tarefa em especial era
a de encontrar um envelope referente a cor do grupo e que estava escondido em
local indicado na planilha. Esse envelope continha uma peca de quebra cabeca que
ao juntar-se com 0s outros encontrados pelos outros grupos formavam a logo marca
da Unimed. Essa foi uma poderosa analogia utilizada pela consultoria durante o
fechamento para apontar a potencialidade de impacto do resultado de cada grupo,

nos diversos setores da empresa, impulsionando o0 sucesso de todos.

4.4 PROCESSO DE MELHORIA CONTINUA

Segundo o facilitador Daniel Spinelli, as reflexdes orientadas pelos
facilitadores e que aconteciam apds cada atividade, fazem parte de um processo de
melhoria continua, ou seja, um ciclo de aprendizagem experiencial. Em uma
progressao pedagdgica, os participantes sdo levados a refletir sobre a experiéncia, a
generalizar os conceitos apreendidos com ela, e a aplicar os novos conhecimentos
para solucionar os problemas que surgirao na atividade seguinte. A reflexdo ainda
pretende fazer com que eles percebam a aplicabilidade dos novos conhecimentos

para o dia a dia pessoal e na rotina de trabalho dos participantes.
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5 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Para essa pesquisa entrevistamos Gisela, coordenadora de recursos
humanos da Unimed Curitiba, Jarine e Mariana, duas funcionarias da Unimed que
participaram do treinamento, e também Lisandro, facilitador da P.S. Treinamento
Empresarial.

A apresentacdo dos resultados das entrevistas sera dividida em quatro partes
A primeira busca relatar, a partir da perspectiva dos entrevistados, os objetivos do
Treinamento Experiencial ao Ar Livre. Busquei, mais especificamente averiguar, se
havia conexdo entre o planejamento do contratante, contratado e funcionarios
participantes. A segunda apresenta as expectativas dos participantes, contratante e
consultoria em relacdo ao evento e as principais semelhancas e diferencas nas
perspectivas dos grupos. A terceira levanta dados sobre como o0s grupos avaliaram
os resultados do evento, que objetivos foram alcancados e se, e de que forma, o
trabalho pode ter causado mudancas positivas ou negativas. Por fim, faco algumas

consideragdes a respeito da analise das entrevistas.

5.1 ANALISE DOS OBJETIVOS DO TREINAMENTO

Ao entrevistar o facilitador Lisandro e a contratante Gisela, procurei levantar
dados que esclarecessem 0s objetivos a serem alcancados com o treinamento e
elucidassem como aconteceu 0 planejamento. Busquei também investigar se na
avaliagdo deles houve sucesso na realizacdo do mesmo. Questionado a respeito de

quais eram os objetivos, Lisandro respondeu o seguinte:

Para esse trabalho que nés fizemos, o objetivo principal era a integracéo
dos participantes. Era um grupo grande e entdo foram divididos em varias
turmas e nés tinhamos como objetivo fazer com que essas pessoas se
conhecessem. Haviam pessoas que trabalham juntos e se conheciam
somente por telefone, por nome e ndo tinham uma relacdo, ou seja, ndo se
conheciam pessoalmente e o objetivo desse trabalho era a integracdo
desse pessoal.

Pode-se concluir a partir desta resposta que a integragcdo era o objetivo
principal do trabalho deste facilitador, objetivo este consistente com os da

contratante do programa. Conforme o depoimento de Gisela:
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A idéia era promover a integracdo, a idéia era a troca de experiéncias entre
as pessoas, fazer com elas se vissem, um setor enxergasse o outro ou
mesmo dentro daquele mesmo setor e fazer com que as pessoas
conhecessem a realidade uma das outras e isso foi muito importante.

Lizandro ainda nos contou que esses objetivos foram definidos em
conformidade com a demanda estabelecida pelo contratante e que estavam
notificadas no briefing que aconteceu antes do planejamento do programa. Ele

explica:

Essas atividades sdo pensadas para que possamos atingir os objetivos do
briefing, ou seja, do que o cliente esta pedindo. Entdo elas sdo planejadas
dentro da demanda. N&o é porque a gente acha um estimulo ou atividade
divertida ou introspectiva que n6s vamos colocar. N6s vamos colocar
atividades que se encaixam da melhor forma dentro daquilo que o cliente
esta nos passando como necessidade.

A questao relacionada a demanda do cliente, que foi citada pelo Lisandro, fica
também clara em outra fala da Gisela, onde ela descreve de que forma séo definidas

as necessidades que levaram a empresa a buscar o treinamento,

No setor de treinamento ndés somos em trés pessoas. NOs estamos sempre
em contato com as liderancas de toda a cooperativa e essas liderancas
trazem as demandas. E com base nessas demandas que agente pensa o
que é que a gente pode fazer para que se venha melhorar 0 processo em
fim, e foi com base no que eles trouxeram € no que a gente vé no dia a dia
dos setores, com base nos resultados da Unimed é que a gente acaba
optando por um tipo de treinamento.

Conforme se pode perceber pelo que foi dito acima, as necessidades
apontadas pelas liderancas da empresa contratante que foram partilhadas com a
P.S. Treinamento Empresarial e nortearam o planejamento do programa, se
interligam.

Durante as entrevistas, indaguei se além da integracdo havia outros objetivos
a serem alcangcados com o programa. A partir das respostas pude entender que
quando se falava de integracido, também estavam contempladas questdes ligadas
ao desenvolvimento pessoal e de grupo tais como a comunicacdo, a melhoria
continua, a melhoria de processos € a ajuda mutua. A contratante Gisela explicou

dizendo que:
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Na questdo da integracdo, se |Ié ai comunicacdo, questdes de equilibrio
emocional que era algo que a gente tinha em mente, a questdo do estresse
que hoje na Unimed é algo bem presente, devido a todos os processos que
a gente tem é algo bem presente, entdo também havia todos esses
aspectos.

O facilitador Lizandro explicou como isso foi contemplado no planejamento

das atividades dizendo o seguinte:

Com os estimulos (com as atividades) as pessoas comegam a perceber
como é que elas funcionam no dia a dia deles e até mesmo na vida pessoal,
e nés trabalhamos também outras questdes como planejamento, melhoria
continua, melhoria de processos, como é que eu percebo meu colega no dia
a dia, sera que essa imagem que eu tenho dele é como ele é mesmo, entdo
assim, dentro da integracdo nés trabalhamos também esses aspectos.

Se na contratagdo do programa era desejo de ambos responsaveis pelo
treinamento que, a integracado fosse o foco principal e outros aspectos do
desenvolvimento humano, individual e de grupo, fossem também contemplados,
parece haver consenso de que isso ocorreu. Vejamos agora a perspectiva de dois
participantes entrevistados acerca desta questdo. Para Mariana, as mudancgas e

sentimentos que afloraram com o evento foram assim descritos:

Espirito de equipe, o treinamento eu acho que mostrou que a gente tem que
trabalhar junto e que uma pessoa depende da outra e que vocé tem que ter
consciéncia do teu trabalho ndo sé fazer o seu trabalho, mas ajudar a outra
pessoa e que as vezes vocé fazendo uma coisa devagar e demorando
demais vocé acaba atrapalhando a equipe inteira e depois do evento é a
gente melhorar tudo 0 isso que a gente viu 14 e que faz diferenca mesmo e
que a gente tem que trabalhar pra conseguir uma sintonia melhor na equipe,
néo s6 na equipe juridico, mas sim na Unimed inteira.

Dentre outras coisas, Jarine também enfocou a questado da integragéo do

grupo:

A principal como eu ja disse foi & questdo de integracido com as pessoas,
até como a gente fez com dois setores, muita gente que eu via nos
corredores e dava oi por cumprimentar, a gente passa a conhecer e passa a
ter um contato maior. A questdo da seriedade, de que vocé faz parte da
empresa que vocé é essencial pra empresa e que seu trabalho tem de ser
feito de forma séria pra que tudo ande, e que cada pessoa faz uma parte
essencial e se vocé fizer o seu errado vai passar pra outra pessoa de forma
errada, eu acho que esse foi 0 grande ponto que a gente tem que perceber.
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Para Jarine, além das aprendizagens acima descritas, o treinamento também
lhe proporcionou um aspecto soécio-afetivo que estd em conformidade com os

objetivos do programa. Conforme ela mesma disse:

Pra mim foi 6timo porque, em primeiro lugar, faz duas semanas que eu
estou aqui na assessoria, entdo foi uma forma muito boa de eu conseguir
me relacionar com as pessoas, nesse tipo de evento vocé tem um contato
que vocé ndo tem diariamente, vocé passa a conhecer melhor as pessoas e
perceber um lado diferente das pessoas a aquele vocé estd acostumado no
dia a dia, entdo o sentimento que eu mais tive foi o da unido e vocé
perceber que tem do seu lado pessoas amigas e que ndo é sé uma questio
de trabalho e que vocé pode contar com elas pra outras coisas além do que
a gente normalmente esta acostumado.

4.2 ANALISE DAS EXPECTATIVAS EM RELACAO AO TREINAMENTO

A analise das expectativas em relacdo ao treinamento necessita de um olhar
sobre as perspectivas dos trés grupos envolvidos no processo, requerendo uma
atencdo especial nos relatos dos participantes entrevistados. As duas participantes
entrevistadas trouxeram panoramas diferentes sobre suas expectativas para o
trabalho. Enquanto uma delas parecia esperar algo consistente com o desejo do
contratante, a outra mostrava receio em relacdo ao que poderia acontecer.

A participante Jarine relatou que a sua primeira expectativa estava ligada ao
desafio de enfrentar a natureza. Ela afirmou que seria a oportunidade de vencer um
limite e de enfrentar algo desconhecido, uma vez que trazia uma imagem mental que

remetia a idéia de perigo. Vejamos como ela expressou estas idéias:

Bem, a primeira expectativa era de que realmente eu pudesse superar 0s
limites que eu pelo menos enfrento em relacdo a natureza, e o que poderia
encontrar. O pensamento que a gente tinha era completamente diferente do
que a gente ia encontrar 14 no treinamento e superar mesmo, vocé ir pra
uma trilha que vocé néo sabe sequer o que vocé vai encontrar, 0 que vai se
proposto ali pra vocé era mais a expectativa de poder superar esse tipo de
medo que eu tenho em relacdo a natureza mesmo.

Na citacdo acima, percebemos que a idéia de uma atividade ligada ao
ambiente natural remetia Jarine a sensagcéo de medo, que a principio parecia ser de

algo desconhecido, mas que no decorrer da explanacdo tomou forma de pré-
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conceito relacionado ao ambiente natural. Ao pedir-lhe para explicar a sua resposta

ela disse:

Na circunstancia do treinamento era medo de bicho mesmo, vocé ir para o
meio do mato e encontrar cobra, sei la, qualquer tipo de bicho porque é uma
coisa imprevisivel assim, por mais que vocés tenham todo o treinamento,
pra gente que vai estar ali participando do treinamento, a natureza é uma
coisa imprevisivel entdo podem aparecer coisas que surpreendam até
vocés. O meu medo maior era justamente disso assim, vocé estar no meio
do mato e ficar naquela agonia de travar em frente a alguma coisa e néo
conseguir fazer nada.

Nao podemos generalizar inferindo que todas as pessoas que participam de
um TEAL terdo medo da natureza, porém sabemos que muitos participantes
calouros nesse tipo de treinamento acabam por enfrentar sensa¢cfes semelhantes.
Para Jarine, uma das gratificagdes do treinamento foi a de poder mudar sua relagéo

com a natureza:

Com certeza foi bem gratificante perceber que vocé pode estar em contato
sem correr risco de alguma coisa. Ali na situacio foi bem tranqiilo ndo
apareceu nada que desse medo. Muito pelo contrario, sé foram coisas boas
ao invés de ter algo mais complicado.

Jarine também revelou que antes de ir ao treinamento tinha a concepg¢éo de
que em eventos de TEAL os participantes eram expostos a situagdes vexatérias, e
que, por possuir uma natureza timida, seria quase que impossivel para ela vencer

determinados desafios.

Antes de a gente chegar |4, a imagem que eu tinha desses treinamentos era
aquela coisa de que vocé ia chegar 14 e s6 ia pagar mico, sabe que vocé sé
ia passar vergonha dos tipos de tarefa que vocé ia fazer, e no comeco até a
gente comecar as tarefas, pra mim ia ser uma coisa que eu sou totalmente
envergonhada, na hora em que eu chegasse la pra mim seria a treva, né? la
ser horrivel.

Os medos de Jarine foram aos poucos sendo superados.

Foi uma coisa em que todo mundo interagiu, a gente ficou super a vontade
nas coisas que tinha pra fazer, e por isso que o grande conceito de vocé
superar o seu limite e vocé ver que as coisas nem sempre sdo do jeito que
VvOCé pensa que vai ser, vocé pode se enturmar com as pessoas de uma
forma diferente do que vocé acredita que possa ser, entdo eu acreditava
que seria impossivel antes de conhecer, mas no decorrer das tarefas, no
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decorrer do dia, depois da primeira tarefa deu pra perceber que seria algo
possivel de se realizar.

Segundo ela, a postura dos profissionais que conduziram o treinamento foi

fundamental para a sua mudanca de percep¢ao em relagdo ao mesmo:

De manh& a gente ficou com uma pessoa e depois a tarde com outra, a
forma com que foram conduzidas as tarefas mostravam que a gente estava
ali pra aprender certas coisas e ndo para se expor por alguns motivos.
Entdo nisso a gente ja vai criando, queira ou ndo, uma confianca naquela
pessoa que esta instruindo, vocé percebe que ela esta ali pra te ajudar a
descobrir coisas em vocé e ndo pra passar vergonha por qualquer coisa.

Quando entrevistei a participante Mariana, percebi que € impossivel
generalizar sobre as expectativas, pois ela nos deu um panorama totalmente
diferente de Jarine. Conforme podemos constatar pela afirmacé&o abaixo, os

objetivos de Mariana estavam bastante alinhados com o da empresa:

Minha expectativa era a de interagir, conhecer pessoas que trabalhavam
aqui na Unimed que eu n&o conhecia de outros setores, e conhecer melhor
0 pessoal e me relacionar melhor com o pessoal com quem trabalho que
também as vezes ndo tenho muito contato, isso.

Por parte da empresa contratante, a Unimed, podemos concluir que as
expectativas eram de que o trabalho desse certo, ou seja, que os objetivos fossem
alcancados e que ainda tudo ocorresse de maneira segura. E bastante comum que
empresarios figuem temerosos em colocar seus funcionarios em atividades que 0s
deixe expostos a riscos. Perguntamos a Gisela sobre o porqué da escolha da
metodologia de treinamento experiencial ao ar livre e também o0s motivos que a
levaram a eleger a P.S. Treinamento para conduzir o programa e ela nos esclareceu
dizendo que foi influenciada por outras pessoas que ja haviam se utilizado da

metodologia TEAL e também por matérias em jornal e reportagens de Internet.

Nés conversamos com alguns instrutores, ndo s6 da P.S Treinamento, que
foi quem contratamos, mas em outras empresas. Também através de
relatos de outras empresas. e teve até também uma matéria na Gazeta do
Povo que falava do investimento das empresas nisso, saiu também uma
reportagem grande da Google de que o treinamento deles, ao ar livre, era
bem importante e dai foi que a gente decidiu optar pelo programa.
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Ainda para entender quais eram as expectativas, perguntamos quais
diferencas ela identificava no treinamento convencional em relagdo ao experiencial e

ela respondeu 0 seguinte:

Eu acho que os dois desenvolvem, mas acredito que a principal diferenca é
porque as pessoas estdo mais receptivas, porque elas saem do ambiente
de trabalho daquela coisa mais formatada, com horarios e coisa e tal, € no
treinamento ao ar livre as pessoas estdo mais abertas, mais receptivas e eu
acho que é possivel trabalhar bastante coisa.

Aparentemente, conforme a passagem da entrevista acima, Gisela esperava
uma abrangéncia diferente por parte do treinamento experiencial dado ao
posicionamento mais aberto e receptivo dos participantes frente a este tipo de

abordagem.

4.3 ANALISE DOS RESULTADOS DO TREINAMENTO

Gisela nos contou em sua entrevista, que os resultados esperados com o
treinamento estavam ligados a integrac&o entre os diversos funcionarios da Unimed.
Nos explicou que ao citar integracdo, podemos abranger também outros elementos
mais especificos como a comunicacao, a empatia e a cooperac¢io. Para entender se
o resultado desta expectativa foi positivo, perguntei-lhe quais beneficios haviam
ficado mais evidentes, e ela respondeu que:

A motivacio, a integracdo entre setores e entre colaboradores, a questio

da visdo a longo alcance e ndo sé a visdo do hoje e de curto prazo e
acredito que esses foram os beneficios mais importantes.

Uma maneira subjetiva de compreender se ha satisfacdo de um cliente sobre
um produto, € levantar qual a opinido ele emite sobre esse produto a outra pessoa.
Utilizando esse artificio, perguntei-lhe o que diria para alguém que pensa em

contratar esse modelo de trabalho para sua empresa, e ela respondeu assim:

No6s escolhemos esse treinamento e colocamos o tema dele como desafio
Unimed. E isso que ele propde para as pessoas, porque é isso que a gente
vive no dia a dia e também é isso que a gente precisa para poder melhorar
0S processos e ir adiante, os desafios. Entdo o que eu diria é que a pessoa
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procurasse por isso, para empresa dele pros colaboradores dele, que isso
proporciona desenvolvimento.

A empresa que presta a consultoria, no caso a P.S. Treinamento Empresarial,
também mantém um olho fixo nos resultados do treinamento a partir da perspectiva
dos participantes. Lisandro nos contou que ha um artificio utilizado para esse

controle e explicou assim:

Até mesmo porque uma das maneiras de mensurar os resultados é através
das avaliagbes escritas que eles [os participantes] preenchem no final do
treinamento.

E assim acredita que:

Com certeza os objetivos foram alcancados [...] € na sua grande maioria,
posso dizer que 95%, apontou como excelente, como indicaria a um amigo,
indica para outras empresas esse tipo de trabalho porque realmente se
percebeu e teve um grande aprendizado durante os dias em que passaram
CONO0SCo.

Ele ainda nos explica que conhecer o que pensa a contratante a respeito do

trabalho desenvolvido dizendo:

Pedimos esse feedback que é importante até para percebermos como que
estamos funcionando durante os treinamentos, entdo pra nés € muito
importante a percep¢ao do cliente.

E continua sua avaliagéo do resultado afirmando que:

Nesse caso em especifico a cliente ficou muito satisfeita com o trabalho
desenvolvido e até mesmo porque ja vinha de um trabalho anterior e entdo
confiaram a nés um grupo grande desta empresa.

Avaliar os resultados sob a perspectiva dos participantes ajuda a entender
como pensam aqueles que estavam na posicao de foco principal do projeto.
Conforme vimos acima na fala de Jarine, para ela ocorreu a integragéo tanto
esperada pela contratante. Mas também havia um aspecto animico como objetivo da
empreitada, como percebemos na seguinte fala de Gisela quando me explicou se

havia algo mais ligado a integracao:
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Questdes de equilibrio emocional que era algo que a gente tinha em mente,
a questdo do estresse que hoje na Unimed é algo bem presente, devido a
todos os processos que agente tem.

Ainda encontramos com Jarine a seguinte resposta a essa expectativa:

Porque a gente chegou no outro dia com todo mundo comentando que foi
uma forma de a gente fugir da rotina do dia a dia e chegou querendo
trabalhar no dia seguinte, e percebia que foi uma coisa boa de chegar 14, e
até por ser um lugar distante, de esquecer de tudo o que a gente tem aqui,
de todos os transtornos que a gente tem todo dia por causa do trabalho na
area onde a gente trabalha e que valeu muito a pena, a gente aprendeu
coisas e ainda saiu de uma rotina que estamos acostumados e isso te faz
relaxar e faz ter mais vontade de trabalhar e perceber que o teu trabalho é
importante e que as vezes vocé precisa se desligar pra perceber isso.

Mariana, outra participante entrevistada fez 0 seguinte comentario:

Eu acho que vocé sair um pouco do ambiente de trabalho, do estresse e ir
pro ar livre ver coisas legais como na trilha que a gente viu a cachoeira que
foi super bonito e também se exercitou um pouco, teve também o contato
porque no trabalho s&o coisas de trabalho e la j4 teve um pouco mais de
brincadeira entre as pessoas que trabalham juntas e também gente que eu
nem conhecia e fiquei sabendo o nome e com quem conversei, entdo eu
achei muito vélido.

Além disso, Mariana também explicou que houve um aprendizado conceitual

individual importante.

Lécus de controle externo é vocé sempre colocar a culpa do que acontece
em outro, vocé ndo vé& o seu problema, e se ndo deu certo é porque o
Zezinho ndo fez direito e vocé ndo consegue ver o teu, e ele falou que a
maioria das pessoas possui esse lécus de controle externo.

Ela explica como isto se aplica em sua vida pessoal:

Eu vi que eu também tenho 16cus de controle externo, em tudo e ndo sé em
relacdo ao trabalho eu tento ver o que eu poderia ter feito e uma coisa que
me chamou atencdo e que antes eu nunca tinha percebido e achava que
era o outro que tinha culpa, o outro que nao tinha feito direito e se eu ndo fiz
direito é que alguém nio tinha feito direito antes de mim e agora eu percebo
e as vezes me pego desse jeito e digo pra mim mesma calma, ndo fez
direito, mas agora eu tenho que fazer direito.
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4.4 AVALIACAO A PARTIR DAS PERSPECTIVAS APRESENTADAS

A avaliagao do trabalho, mediante as respostas obtidas nas quatro entrevistas
nao é suficiente para apontar com certeza se essa metodologia € totalmente
eficiente. Generalizar a partir das respostas colhidas pode ser perigoso, pois foram
poucas perspectivas analisadas frente ao grande numero de participantes no
projeto. Porém ¢é preciso ressaltar que minha observagdo a respeito do espirito
animico dos outros participantes, demonstrado por suas atitudes, expressdes
verbais e corporais ao final do evento, parece corroborar com as opinides aqui
citadas a cima. Acredito que a metodologia e seu uso foram suficientes para atingir
0s objetivos tracados por aqueles que contrataram, planejaram, desenvolveram e
participaram do projeto.

A fala de Mariana que contou como percebeu que o lécus de controle €
importante na solugado de problemas e na relacdo com as outras pessoas e que
passou a entender sobre esse modelo mental, mostra que as aprendizagens
possiveis nesse treinamento estiveram além das questdes de integracdo de grupo e
também proporcionaram, através da experiéncia, aprendizagem pessoal a partir do
momento em que os participantes foram convidados e dirigidos a voltar sua

percepcao para si mesmo.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

A pesquisa bibliografica que forneceu as informagcdes sobre o historico da
metodologia TEAL, esclarecendo o porqué de seu uso pelas grandes corporagdes
no Brasil € no mundo, foi corroborada através desse estudo de caso realizado junto
a Unimed Curitiba e a P.S. Treinamento Empresarial, pois os objetivos a serem
alcancados por aqueles que planejaram esse treinamento, seguem a linha
desenvolvida por Paul Campbell Dinsmore, criador do TEAL no Brasil, e estédo
ligados aos elementos da integracdo dos membros de grupos de trabalho, como nos
explica Gisela, gestora de recursos humanos da Unimed Curitiba, quando
questionada sobre quais eram os objetivos da Unimed. Ela nos explicou que se |é
junto ao termo integracdo, a comunicagado, o equilibrio emocional e as questdes
relacionadas ao estresse presente na corporacdo. Esse foi 0 uso histérico da
metodologia quando nasceu o Qutward Bound com o objetivo de treinar os
marinheiros jovens € sem experiéncia.

As expectativas em relacdo ao evento investigado trazem maior relevancia a
esse trabalho quando analisado sob o ponto de vista dos participantes. Para Jarine,
além da expectativa de melhorar o relacionamento com os seus colegas de trabalho
e também os funcionarios de outros setores da empresa, existiam dois sentimentos
a respeito do que poderia acontecer nesse evento. Um era o medo ligado ao contato
com a natureza, mais diretamente com o0s animais peconhentos que poderiam estar
fora do controle da equipe responsavel pela seguranga do trabalho. O outro foi
descrito por ela como “o0 medo de pagar mico”, ou seja, ela tinha receio de que as
atividades propostas no treinamento pudessem expor os participantes a situacdes
vexatorias, que causassem vergonha ou inibicdo. Um ponto positivo a se considerar
€ que em sua entrevista ela nos relata que a expectativa era a de superacéo desses
dois sentimentos, isso corrobora com Vidon (2004) que afirma que as pessoas
procuram desafios para atingir maturidade emocional e cognitiva, e também com
Cury (2005), que explora em sua teoria que as emogdes estdo na base do processo
de aprendizagem e memoria. A Unimed tinha como principal expectativa o desejo
que tudo desse certo e que 0s objetivos fossem alcancados. Esse foi 0 motivo pelo

qual ela, Gisela, escolhneu o método TEAL, pois como nos explicou, as pessoas
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ficam mais receptivas ao sairem do seu ambiente fechado de trabalho e longe do
modelo formatado de treinamento convencional.

Quanto aos resultados do treinamento, as entrevistas trouxeram dados que
apontam para o sucesso do evento em alcancar os objetivos. Para a P.S
Treinamento Empresarial as fichas de avaliacdo preenchidas pelos participantes no
final do evento, apontaram para 99% de aprovacdo. Essas fichas exploravam a
opiniao dos participantes sobre o trabalho dos facilitadores e instrutores, a estrutura
envolvida para realizagcdo das atividades, os servigos prestados pelo hotel onde o
evento aconteceu e principalmente sobre os temas abordados e as aprendizagens
que foram possiveis e sua relagcdo com as questdes cotidianas no ambiente de
trabalho e também na vida particular de cada um. Também a consultoria avalia seu
trabalho através do feed back dado pelo contratante e que nesse caso foi positivo
demonstrando um étimo nivel de satisfagdo. Para o R.H. da Unimed os beneficios
observados com o programa foram a motivacdo e integracdo entre os setores da
empresa, além da ampliacdo da visdo restrita para uma visdo mais sistémica, ou
seja, um olhar para a empresa como um todo e a percepgao do impacto do trabalho
de cada um nos outros setores.

A partir das informacbes obtidas nos livros pesquisados, pelos dados
coletados nos instrumentos de avaliagdo do programa e pelas respostas
conseguidas com as entrevistas, nos parece que o0 método pode ser de fato um
sucesso. Quando participei desse treinamento em especifico como instrutor, a
exemplo de tantos outros, tive a oportunidade de observar a poderosa ferramenta de
desenvolvimento pessoal que representa a metodologia experiencial. Um ciclo de
aprendizagem que usa experiéncia, a reflexdo, a generalizacdo das aprendizagens e
a oportunidade de colocar em pratica tudo o que foi aprendido, merece um olhar
mais profundo por parte do mundo académico. Mais pesquisas sao necessarias para
se esclarecer se esse método pode ser Uutil na educagao formal, além de seu uso ja
consolidado no treinamento de equipes e grupos de trabalho. O Treinamento
Experiencial ao Ar Livre se constitui em um campo de atuagdo para o profissional de
Educacéo Fisica e também profissionais de outros campos com especializacdo nas
areas de Psicologia, Dinamica de Grupos ou outras correlatas. O profissional que

pretende trabalhar nesta area precisa, no entanto, se preparar para lidar com as
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delicadas questdes que podem surgir decorrentes dos processos durante os
treinamentos.

Espero que este trabalho, ainda que superficial, possa contribuir para a
abertura de uma discusséo sobre 0 TEAL no campo da Educacio Fisica, seja no
sentido de se produzir mais conhecimentos sobre o tema, seja no sentido da
utilizac&o de algumas das ferramentas deste tipo de treinamento em diversos niveis

da educacéo formal.
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Anexo 1. Roteiro de perguntas para o empresario contratante do treinamento.

1. Vocé tentou atender as suas necessidades com algum treinamento
convencional antes de procurar esse modelo alternativo de

treinamento?

2. Vocé pesquisou sobre a metodologia do TEAL antes da contratagéo?

Como?
3. Por que a escolha pela P.S Consultoria?
4. Que resultados vocé desejava para sua equipe com o treinamento?

5. Vocé acredita que o treinamento conseguiu atingir os resultados que

vocé esperava? Explique.

6. Vocé acredita que poderia ter feito algo diferente, que pudesse

contribuir mais para o sucesso do treinamento? Explique.

7. Vocé contrataria outro TEAL para ajudar a sua equipe? O que vocé

gostaria de melhorar agora?

8. Em sua opinido, qual foram os beneficios alcan¢cados que ficaram mais

evidentes?

9. Houve algum ponto negativo no trabalho? Explique.
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Anexo 2. Roteiro de perguntas para os participantes do treinamento:

1. Qual era sua expectativa em relacéo ao treinamento?

2. Em algum momento vocé pensou que o desafio proposto era

impossivel de realizar? Explique.
3. Que sentimentos afloraram em vocé durante e depois do evento?

4. Cite algum fato relevante que ficou marcado para vocé nesse

treinamento.

5. Que ligagdes vocé conseguiu fazer sobre as aprendizagens possiveis
no treinamento com as questbes ligadas ao seu trabalho diario?

Exemplos.
6. Houve algum ponto negativo no treinamento? Explique.
7. Vocé gostaria de participar de outro programa de TEAL? Por qué?

8. Em poucas palavras, qual € sua opinido sobre o treinamento

experiencial?
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Anexo 3. Roteiro de perguntas para o facilitador do treinamento:

1. Quais objetivos estavam planejados para esse trabalho?

2. Como foram planejadas as atividades?

3. Como as atividades proporcionaram oportunidade de aprendizagem?
4. Vocé acredita que alcangou os objetivos ou parte deles? Explique.

5. Como vocé avalia a postura dos participantes do treinamento?

Explique.

6. Em algum momento vocé precisou mudar de estratégias para alcancar

os objetivos? Explique.

7. Aconteceram eventos nao planejados que influenciaram de forma

positiva e/ou negativa durante o treinamento? Explique.

8. Em poucas palavras, qual foi sua avaliacdo para esse treinamento?



