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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo ressaltar a importancia da utilizacdo de
Jogos e Dinamicas nas empresas para melhor capacitacdo de seus funcionarios e
melhor desenvolvimento de suas tarefas, alcancando resultados mais satisfatorios.
Também seréd abordado como os jogos preparam o funcionério para suas atividades,
bem como a tendéncia das empresas em utiliza-los para atividades de
planejamento, tomado de decisdo e processos de selecdo. Além disso, sera
mostrado como as Dinamicas e Jogos ganharam espago nas empresas e por que
estdo sendo téo utilizadas nos dias atuais. Serd abordado o inicio e a trajetoria da
utilizacdo dos jogos e como podem ajudar uma organizacado, sendo citados alguns
exemplos de Jogos e Dinamicas que podem ser utilizados para treinamento e

desenvolvimento dos funciondrios nas organizacoes.

PALAVRAS-CHAVE: Jogos, Dinamicas, Organizacdo, Treinamento e

Desenvolvimento.



RESUMO

Este trabajo tiene como objetivo resaltar una Importancia de la
utilizacion de Juegos y Dinamicas en las Empresas parrafo mejor capacitacion de
sus empleados y mejor desenvolvimento de sus tareas, alcanzando resultados mas
satisfatorios. También sera abordado como los juegos preparan lo empleado parrafo
suas atividades, bem como un tendéncia de las Empresas em-los utilizacio péarrafo
atividades de planejamiento, tomado de decisidn y procesos de selecion. Além
disso, sera mostrado como las Dindmicas y Juegos de empresas ganharam espaco
en las empresas y porgue estan sendo tan utilizadas en los dias de hoy. Sera
abordado lo inicio y la trajetéria de la utilizacién de los juegos y como poden aijudar
la organizacién, citando-se algunos ejemplos de Juegos y Dinamicas que poden ser
utilizados para treinamento y Desenvolvimento de los empleados en las
organizaciones.

Palabras clave: Juegos, Dinamicas, Organizacién, Treinamento y Desenvolvimento.
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INTRODUCAO

Na area de Treinamento e Desenvolvimento, podemos utilizar diversas
técnicas motivacionais. Dentre elas, as dinamicas de grupo ganham destaque por
facilitarem o relacionamento e a integracdo entre pessoas.

Entre todas as dinamicas, a que despertou o interesse do grupo, foram os
jogos de empresas, utilizados para incitar a disposicdo, melhorar a atencao,
trabalhar a coordenacédo motora e a concentracdo do individuo.

Segundo SOUZA (1996, p.343) apud ALVES M., essa atividade sempre
fez parte da evolugcdo do ser humano. Os maias, gregos, romanos e egipcios
utilizavam os jogos para passar conhecimentos e padrées sociais aos mais jovens.
Dessa maneira, a utilizacdo de jogos representa uma forma que a humanidade
encontrou, ao longo do tempo, para transmitir entendimento e experiéncias.

Estudos realizados nas ultimas décadas mostram o deslanchar dos jogos
no ambiente empresarial, sendo utilizados para facilitarem o treinamento e a
aprendizagem dos colaboradores organizacionais (GRAMIGNA, 1994; FALCAO,
VILA, 2002; FALCAO, 2003; VILA, SATANDER, 2003; DATNER, 2006 apud
AMAZONAST. O.).

Pretende-se demonstrar, com a pesquisa, que a utilizacdo de jogos e
dindmicas vem contribuindo para que os colaboradores e todos os participantes do

treinamento sejam envolvidos em um ambiente de apoio divertido e acolhedor.
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1 EVOLUCAO DO RECURSOS HUMANOS

Evolucdo, segundo MICHAELLIS (2002 p.329), significa progresso,
transformacao lenta e progressiva de uma ideia, fato, acdo, etc. A partir dessa
definicdo, € de importancia consideravel trazer a evolucdo da area de Recursos
Humanos para os dias atuais buscando entender sua trajetoria ao longo dos anos.

Segundo MILDEBERGER (2011), a Administragdo de Pessoa surgiu na
década de 30: antes ndo existia um departamento que desenvolvia as fungdes,
apenas existia um livro para o registro pessoal, que ndo era nada seguro, pois podia
ser fraudado a qualquer momento. Nos anos 30 inicia-se 0 processo burocratico
referente a documentacdo da Administracdo de Pessoal, 0 que acarretou uma
verdadeira legislacdo trabalhista, porque nesse ano surgiu o Ministério do Trabalho,
Indastria e Comércio (hoje Ministério do Trabalho e Emprego)

MILDEBERGER ainda relata que, na década de 40, surgiram novos
decretos, sendo um o decreto-lei n°® 5.452 em 1° de maio de 1943, que restabeleceu
a Consolidacéo das Leis Trabalhistas (CLT). Com a consolidagéo, surgiram outros
departamentos como os departamentos de pessoal, que a partir de entdo eram
dirigidos por um chefe e ndo mais pelo dono do estabelecimento. Desde entdo esse
departamento iniciou suas tarefas que abrangiam cuidar das rotinas trabalhistas, ou
seja, a correta aplicacdo da legislacdo trabalhista enquanto que o recrutamento,
selecdo, treinamento, admissdo, demissdo e folha de pagamento estavam
direcionadas as tarefas administrativas. O recrutamento, na época, era divulgado em
jornais e anuncios de radio, a contratacdo era feita por prova especifica e, muitas
das vezes, 0 requisito era saber datilografia, e o treinamento era o que hoje
chamamos de ambientalizacdo ou integracéao.

Segundo ARAUJO apud MILDEBERGER (2011), os processos de
admissdo e demissdo eram conduzidos pela prépria chefia de pessoal dada a
importancia legal de que se revestia a contratacdo ou, muito mais importante, dados
os procedimentos de desligamento. De qualquer maneira, o controle legal-trabalhista
exigia da chefia um profundo conhecimento das leis trabalhistas, dai o fato que os
recursos humanos - ou na época departamento pessoal - eram constituidos por

advogados ou bacharéis em direito e assim foi até o final da década de 70.


http://www.administradores.com.br/u/daianamil/
http://www.administradores.com.br/u/daianamil/
http://www.administradores.com.br/u/daianamil/
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Os departamentos de pessoal atendiam as exigéncias para manter a
organizacdo em funcionamento, porém nessa época nao existia tanta preocupacéo
com a implantacédo de condi¢des de trabalho, como salude e seguranca, nao se tinha
vocacao para implantacdo de beneficios, qualidade de vida no trabalho, que nem
mesmo receberam regulagcdo por parte do governo. Sendo assim, houve uma
transformacdo no modelo de padréo na década de 70, de forma a resultar em uma
melhoria constatada nos anos 80, que trouxe novas ideias para a organizacao em
relacdo aos recursos humanos.

E foi assim que a area de Recursos Humanos ganhou novo perfil, uma
nova forma de ajudar a organizacdo a crescer. Assim chegamos no estagio atual,
em que a gestdo de pessoas funciona como uma solucdo as demandas de
exceléncia organizacional. (ARAUJO apud MILDEBERGER, 2011).

QUADRO 1: EVOLUGCAO DA GESTAO DE PESSOAS

Fases Evolutivas da Gestao de
Pessoas no Brasil

Estratégica

1985 — Atual do
Administrativa . ki
estratégico

1965 - 1985
Tecnicista Gerente de RH
Da burocracia para
os individuos e
suas relagdes com
sindicatos e a
sociedade

1950 - 1965
Legal Recrutamento
= selegdo, cargos e
£250 _cléso Les  salarios. Gerente

Contabil de relagdes
) industriais

Antes 1930 Custos

Fonte: http://slideplayer.com.br/slide/1358010/


http://www.administradores.com.br/u/daianamil/
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1.1 RECURSOS HUMANOS NO CONTEXTO ATUAL

Com a atualizacdo dos Recursos Humanos, apareceram inovacdes com o
passar do tempo. Nas décadas passadas essa reparticdo era conhecida como:
administracao de pessoal, relagcbes industriais e relacdes humanas. Nos dias de hoje
fala-se: administracdo de recursos humanos, desenvolvimento de recursos humanos
ou gestdo de pessoas.

Segundo CHIAVENATO |. apud MILDEBERGER (2011), nos tempos
atuais as organizacfes estdo ampliando a sua visdo e atuacdo estratégia, todo
processo produtivo somente se realiza com a participacdo conjunta de diversos
parceiros, assim necessitam dos empregados como parceiros. O autor coloca ainda
que os empregados contribuem com seus conhecimentos, capacidades e
habilidades, proporcionando decisdes e acdes que dinamizam a organizacgao.

No contexto atual empresarial pode-se dizer que as empresas cada vez
mais estdo voltadas para seu corpo funcional, ou seja, sdo as pessoas, que dao vida
a organizacdo. Elas contribuem para a formacdo de um clima organizacional

favoravel que, consequentemente, conduz a resultados nos negécios.


http://www.administradores.com.br/u/daianamil/

QUADRO 2: AS 3 ETAPAS DA GESTAO DE PESSOAS
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As 3 etapas da Gestao de Pessoas

Fonte: http://pt.slideshare.net/dalfiume/6059077-gestaodepessoas

2 TREINAMENTO

z

Caracte- Relacoes Administracao de Gestao de
risticas Industriais Recursos Humano Pessoas
Formato do Centralizagao total das Responsabilidade de Descentralizagao rumo
operagoes no orgao de linha e funcao de staff. aos gerentes e as suas
Trabalho ; squipes.
Nivel de Burocratizada e Departamentalizada Focalizagao global e
Atuagio Operacional. Rotina. e Tatica. estratégica no negécio.
Decisoes vindas da Decisoes vindas da Decisbes e agoes do
Comando cupula da organizagao cupula da area e agoes Caronta s da aua
da Agao e a::zﬁgcaeon:’rzlgzdas central;:a;:'s no érgao equipe de trabalho.
Execucao de servigos L. L.
Tipo de especializados. Consult?na mtem_a e Consultorl_a |nt¢_;ma.
. i 5 prestacao de servigos escentralizagao e
Atividade Centralizacdo e t d D ntral
isolamento da area. especializados. compartilhamento.
® [
Admissio, demissio, Recrutamento, selegéo, Como os gerentes e suas
controle de frequiéncia, treinamento, adminis- equipes podem escolher |
Principais legislagdo do trabalho, l:raqéf? de sra‘!a'l.'ios, treinar, liderar, motivar, i
Atividades disciplina, relagées e st UL L L b avaliar e recompensar
sindicais, 6rdem. seg“;?ﬂ"giz’a'i:m‘;“s os seus participantes.
Vigilancia, coergao, Cri ih
i coacgdo, punigoes. Atrair e manter os raraInenonempresa
MIZS':: da Confinamento social melhores funcionarios. e a melhor qualidade
das pessoas. de trabalho.

Nos dias atuais o treinamento é tido como chave mestra dentro de

qualquer organizacdo empresarial para o desenvolvimento de profissionais de
qualidade no mercado de trabalho atual, que esta cada vez mais exigente.

Segundo CHIAVENATO (2009), o treinamento tem, por sua vez, a
finalidade de aprimorar, aperfeicoar e reciclar o desenvolvimento das habilidades de
um profissional dentro de uma organizagao, auxiliando o colaborador a executar
suas obrigacbes em éxito, com total eficiéncia no resultado obtido. E uma
metodologia onde o funcionario é preparado para realizar sua funcéo e atender as
necessidades e expectativas da empresa, assim tornando o colaborador mais

eficiente, refletindo no desenvolvimento e resultados da empresa.
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Segundo CHIAVENATO (2009 p.39), o Treinamento € um processo de
mudang¢as no comportamento e aprendizagem intencional, que todas as empresas
abordam com o intuito de faciltar o desempenho do profissional dentro da
organizacdo, visando a um melhor aperfeicoamento de seus conhecimentos,
habilidades, técnicas, a¢fes e atitudes; valorizando os ideais da organizacgéo,
promovendo um melhor resultado e uma melhor relagdo interpessoal. E significativo
lembrar que treinamento é um bom investimento.

Hoje, para qualquer organizacdo torna-se uma "necessidade" a aplicacao
de um treinamento adequado e especifico em suas diversas areas. O treinamento
ajuda a detectar pontos positivos e negativos que o colaborador possui, constituindo
uma metodologia onde o funcionario € preparado para realizar sua funcéo e atender
as necessidades e expectativas da empresa.

A necessidade da aplicacdo se da pelo simples fato de tornar seus
colaboradores aptos para executarem suas devidas tarefas, com o intuito de se
obter uma possivel "vantagem" no mercado, cada dia mais competitivo.

O treinamento deve ser realizado para que possa haver o
desenvolvimento dos colaboradores e das Organizacbes. Decorrente do
desenvolvimento individual, consequentemente tem um grande desenvolvimento da
equipe, que gera resultados positivos para as organizacoes.

As pessoas tém uma grande facilidade e capacidade para se adequar a
novas habilidades, informacbes e conhecimentos especificos de sua éarea e
principalmente da organizagcdo em geral, proporcionando entdo mudancas positivas
em suas atitudes, comportamentos e obviamente na execucdo das suas atividades
profissionais, perante as suas necessidades de desenvolvimento para atingir suas

metas dentro da organizacao.
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FIGURA 1 - ESTRATOS DE TREINAMENTO, DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL E
DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL.

reinamento

Fonte: CHIAVENATO, 2009.

Segundo CHIAVENATO (2009) os dois primeiros estratos mostrados na
figura acima, baseiam-se na Psicologia Industrial e o Desenvolvimento
Organizacional, o Ultimo estrato baseia-se na Psicologia Organizacional. O mesmo
autor conclui que os dois primeiros estratos focam no Desenvolvimento Individual
dos colaboradores dentro das organizacdes e o Desenvolvimento Organizacional,
sendo muito mais amplo e bem mais abrangente, focando no desenvolvimento das
organizagoes.

Segundo CHIAVENATO (2009), uma grande parte do tempo e esforgo é
devotado a analise empirica do sistema de T&D, juntamente com suas interacdes
com outros sistemas da andlise de sistemas;

Métodos e conceitos psicologicos de modificacdo de comportamento
serdo largamente utilizados pelas organiza¢des que julgar necessério a aplicacao de

métodos de treinamento e desenvolvimento individual.
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3 DESENVOLVIMENTO

CHIAVENATO (2009) define desenvolvimento como um processo de
aprendizagem a longo prazo e crescimento continuo que o profissional vai ter diante
dos seus aperfeicoamentos, sendo dentro ou fora da organizagcdo, tornando-se
membro valioso para a empresa no qual atua em uma determinada area, ou seja,
um processo de evolugcdo. Em resumo, € o processo no qual visa o aprimoramento
de suas habilidades, desenvolvendo-se diante de sua fun¢do na organizacao.

Ha uma grande necessidade da organizacdo de té-lo aplicado em
qualquer setor ou nivel hierarquico, pois o desenvolvimento tem como objetivo
principal explorar o potencial de aprendizagem e a capacidade produtiva do
colaborador.

CHIAVENATO (Op. cit.) ainda diz que o objetivo do desenvolvimento esta
no desempenho futuro de pessoas dentro das organizacbes, onde para iSSO as
empresas fazem uso de alguns métodos que auxiliam nesse processo com
participacdes em cursos, seminarios, palestras, entre outros. Dai prevé-se que ha

importancia no Treinamento e Desenvolvimento, abordada no capitulo seguinte.

4 A IMPORTANCIA DO TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Segundo VELER (2014), Treinamento e desenvolvimento sdo elementos
chaves para manter-se em um mercado cada vez mais competitivo. As empresas
precisam ter o melhor funcionamento, e isso faz com que busquem preparar seus
colaboradores no intuito de atingir conhecimento e melhor desenvolvimento. O
treinamento ajuda a detectar pontos positivos e negativos que o colaborador possui,
tornando-os trabalhadores com excelente desempenho, dominando a tarefa para
gual foram delegados.

E significativo lembrar que treinamento € investimento e, além de
conhecimento, oferece aos funcionarios capacidade de realcar e superar

expectativas. A empresa que investe em seus colaboradores ndo forma apenas
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trabalhadores, mas sim excelentes profissionais com um diferencial, alcangando
melhores resultados e mais lucros, jA que profissionais bem treinados elevam os
niveis de qualidade e produtividade, tornando-a competitiva. Por ter um diferencial
que outras empresas nao possuem, alcanca-se assim melhores posicdes no
ambiente organizacional e se destaque no mercado de trabalho.

A EQUIPE VELER detalhou trés beneficios no programa de treinamento e
desenvolvimento, o primeiro deles € a vantagem competitiva: quem vem,
consequentemente, do treinamento e desenvolvimento, é o diferencial que outras
organiza¢des ndo possuem, sejam eles produtos e servi¢cos de excelente qualidade,
precos bons que acabam sendo atrativos, atendimento diferenciado. Isso se da,
pois, funcionarios mais bem preparados e adeptos aos objetivos das organizacoes e,
além de gerar resultados, colocam as empresas a frente da concorréncia.

O segundo beneficio citado pela EQUIPE VELER ¢ a elevacéo dos niveis
de qualidade, j& que o sucesso de toda empresa esta ligado com a qualidade do
quadro de funcionarios: quanto mais eficientes e melhor preparados, maior sera o
nivel de qualidade dos processos e servicos.

O terceiro beneficio € o aumento de produtividade: colaboradores
preparados da forma correta geram resultados, por isso hd necessidade de se fazer
uma preparacdo antes de inicia-lo, isso ocorre em funcionérios que trabalham em
suas areas de interesses, levando-os a satisfacdo profissional. Como se percebe, 0
investimento em treinamento e desenvolvimento de pessoal é atual e fundamental
para as empresas que visam crescimento.

Segundo anotacdes da disciplina TEORIA DAS RELACOES HUMANAS,
ministrada pelo Prof. MORIO KOBATAQUE FILHO, antigamente o treinamento tinha
a visdo voltada apenas para a preparacdo de tarefas, visando somente ao
conhecimento técnico. Contudo, o mercado de trabalho vive em uma permanente
mudanca, e vem se tornando cada vez mais desafiador.

Atualmente a visdo tem sido voltada também para o desenvolvimento de
competéncias comportamentais para ajudar as pessoas a desenvolverem suas
atividades de forma mais eficiente; conquistando crescimento, novos
conhecimentos, e melhor desenvolvimento nas suas habilidades na empresa.

E necessario, portanto, fazer um levantamento das necessidades da
organizacdo. E de suma importancia a participacdo das chefias nos programas de

treinamento e desenvolvimento pois, sem o apoio da gestédo, pouco podera ser feito.
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O treinamento ajuda a identificar pontos fracos e fortes que o colaborador
possui, ajudando-o0s a se sentirem mais seguros, e melhorar suas habilidades.

De acordo com CHIAVENATO . (2002) apud NOBREGA H., para que um
treinamento possa atender ao objetivo de forma adequada e eficaz € necessario
enfatizar o conteudo e os objetivos.

O Conteudo do treinamento deve envolver:

* Transmissao de Informacfes
* Desenvolvimento de Aptiddes
+ Desenvolvimento ou modificacdo de comportamentos e atitudes

» Desenvolvimento de conceitos

Ademais, os objetivos do Treinamento precisam estar claros e com a
finalidade de obter os seguintes resultados:
* Tornar os individuos aptos
* Servir de ligacdo a um continuo desenvolvimento

+ Transformar acdes e atitudes

O néo investimento em colaboradores pode levar a empresa a enfrentar
grandes dificuldades competitivas pela falta de gente preparada. Por isso é
necessario que a instituicdo tenha uma verba separada ao programa de treinamento
e desenvolvimento. Aquelas mais bem sucedidas, com o objetivo de obter retorno e
aperfeicoamento, investem em treinamentos e desenvolvimento para torna-los

membros cada vez mais valiosos da organizagao.

4.1 POR QUE E IMPORTANTE TREINAR OS FUNCIONARIOS

ADMINISTRADORES MIDIAS DIGITAIS S/A afirmam que profissionais
sem a preparacao adequada ndo rendem tudo que podem e que todo Gestor espera
de seus colaboradores dedicacao e eficiéncia no desenvolvimento de suas tarefas,
gue sejam assertivos buscando cumprir metas. Muitas vezes nos deparamos com
empresas que, mesmo com toda essa expectativa, ndo atingem resultados

concretos. Treinar e capacitar sdo fundamentais para que os objetivos da empresa
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sejam alcancados, ja que colaboradores sem treinamento e preparacdo adequada
nao rendem e ainda comprometem a imagem da empresa.
ADMINISTRADORES MIDIAS DIGITAIS S/A ainda citam alguns motivos

para Treinar e desenvolver funcionarios:

e Cultura e missdo da empresa:

Todo profissional, ao entrar para trabalhar em uma empresa, necessita
ser treinado de acordo com o0s principios da organizacao, ja que, a partir daquele
momento, passara a representa-la. Quando vém de outras empresas, na maioria da
vezes, estdo habituados a manias de trabalhar que, as vezes, ndo estdo de acordo
com as normas da nova empresa: € necessario que Se ensine como as coisas
funcionam ali.

e Elevacao da produtividade:

Profissionais bem treinados e capacitados produzem mais e melhor,
porque as chances de cometer erros sdo menores, consequentemente, ndo havera
tantos retrabalhos. Com profissionais instruidos para executa-los assertivamente, os
processos se tornam mais rapidos e os resultados maiores.

e Custos Reduzidos:

Profissionais treinados vao utilizar melhor os recursos, aprimorar as
verbas disponibilizadas e, sobretudo, evitar gastos desnecessarios decorrentes de
falhas.

e Reducéo da rotatividade:

O treinamento também é uma ferramenta de extrema importancia para
reduzir a rotatividade na empresa. Capacitados, os profissionais terdo uma facilidade
maior de adesdo aos processos da empresa e poderdo conseguir melhores
resultados. Rendendo bem e tendo bons retornos pessoais, dificilmente esse
funcionério vai se sentir tentado a ir para outra empresa.

e Atualizagéo:

O mercado de trabalho tem se transformado mais a cada dia e se adaptar

com tanta informagéo tem sido cada vez mais dificil. Oferecer treinamentos com o

intuito de atualizar o pessoal é indispensavel.
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5JOGOS

Os jogos sdo mais antigos do que pensamos, sempre houve, na espécie
humana, uma vontade de evoluir intelectualmente, muita das vezes com jogos e
brincadeiras (HUIZINGA, 1974).

Possivelmente o jogo mais velho foi encontrado no antigo Egito e se chama
Senet ou Senat (Sn’'t n't) que significa “jogo de passagem”. Foram
desenterrados restos do jogo nas tumbas da Pré-dinastia e da Primeira
dinastia, cerca de 3500 a.C. e 3100 a.C. Foi encontrada também uma
pintura na tumba de Merknera (3300-2700 a.C.), assim como na tumba de
Hesy (2686-2613 a.C.) e na tuba da rainha Nefertari (1295-1255a.C.). O
objetivo do jogo era tirar todas as pecas do tabuleiro.

Depois de muito tempo, 0s jogos se tornaram um grande facilitador para
auxiliar criancas no processo de ensino-aprendizagem e no desenvolvimento infantil.
ARAUJO et al (2011), afirmam que os jogos também se tornaram uma ferramenta de
grande utilidade para empresas para ajudar na interacdo dos funcionarios, para o
trabalho em equipe, para ndo deixar o trabalho tdo massivo e estressante, e até
mesmo para manté-los focados em algumas atividades.

Mas voltando um pouco, escavacfes arqueoldgicas acharam jogos
datados em centenas de anos antes de Cristo, segundo PORTARI:

Agora, parte-se para a atualidade, onde os jogos desempenham um papel
ainda mais importante. De acordo com o texto A utilizacdo de jogos de empresas no

Ensino da administracdo, exposto por TANABE apud KALLAS:

Os objetivos basicos dos jogos de empresas sao:

1. Treinamento: desenvolver nos participantes a habilidade de tomar
decisdes através do exercicio e experiéncias num ambiente simulado, tao
parecido quanto possivel ao ambiente no qual as mesmas terdo que ser
realmente desempenhadas.

2. Didéatico: transmitir conhecimentos especificos (conhecimentos, técnicas
e instrumentos) do campo da Administracdo de Empresas de um modo
pratico e experimental.

3. Pesquisa: utilizar o cenario propiciado pelo jogo de empresas como um
laboratério para: descobrir solugbes para problemas empresariais;
esclarecer e testar aspectos da Teoria Econémica; pesquisar aspectos da
Teoria da Administrac@o e investigar o comportamento individual e grupal
em condi¢cBes de tomada de decisbes sob presséo de tempo e incerteza.
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Os jogos podem tem como objetivo: comportamento, que enfatizam a
cooperacdo, relacionamento, flexibilidade, afetividade, autoconfianca, entre
outras habilidades.

Jogos de processo: que séo voltados as habilidades técnicas do funcionario,
aprendem a negociar, a serem estrategistas, lideranca, administrar, entre
outros.

Jogos de mercado: séo situa¢des que surgem no mercado, como lidar com
a concorréncia, terceirizagéo, pesquisar sobre as vendas e compras, etc.
Jogos sistémicos: abordam a empresa como um todo.

Jogos funcionais: focam mais no marketing, producdo, recursos humanos,
financas, mas o foco maior é na aprendizagem.

FIGURA 2: JUNGAO DE INTERESSES

Processos W !«

Fonte : http://pro3.net.br/wp-content/uploads/2013/09/CentroDeExcelencia.jpg

Segundo BISPO (2015), cada vez mais a inovacdo no meio de
Treinamento e Desenvolvimento tem crescido, empresas optam por uma forma
diferenciada de treinar seus funcionarios. Um exemplo disso € a empresa Kinross
Brasil Mineracdo, uma das trés principais produtoras de ouro do Brasil, em Minas

Gerais, que desde o ano de 2012 tem inovado a area de Recursos Humanos para


http://pro3.net.br/wp-content/uploads/2013/09/CentroDeExcelencia.jpg
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treinar e desenvolver seus empregados, através de dindmicas, jogos, teatros e
inUmeras outras atividades.

Segundo Marcos Cangussu, diretor de Recursos Humanos da Kinross,
em entrevista a Patricia Bispo no site www.rh.com.br, a aplicacdo de dinamicas
lidicas ocupa um espaco cada vez maior nas atividades de desenvolvimento da

companhia.

Estamos passando por um cenério de inovagdo e precisamos tornar nossos
treinamentos mais marcantes, produtivos e que despertem o interesse dos
nossos empregados. Desta forma, buscamos constantemente o uso de
ferramentas ladicas e interativas que promovam um ambiente de melhoria
continua.

Foram atividades bem recebidas pelos colaboradores, que viram o quanto
as houve melhoras na interacdo e na motivacédo, sem perder o foco no treinamento e
desenvolvimento.

Os jogos trazem consigo a seriedade e a leveza da “brincadeira”,
ajudando no envolvimento de quem estad participando, fortalecendo e juntando
equipes, para melhor comunicacdo dos empregados e para que as equipes
formadas estejam cada vez mais criativas.

Segundo GRAMIGNA apud MARTINS et al (2010), além de promover
tantos beneficios, os jogos também proporcionam a analise de comportamento,
como € a sociabilidade do colaborador, seu nivel de afetividade com os demais,
promove a identificacdo de problemas entre os empregados, se ha problemas de
comunicacdo entre eles, estimula a competitividade de uma forma saudavel,
promove o feedback, estimula a criatividade e observa se ha alguém de sentindo
“‘excluido” no meio empresarial.

Nota-se cada vez mais que € impossivel resolver problemas sozinho,
principalmente em uma empresa, € sempre necessario que, nesse meio, todos 0s
funcionarios estejam tendo um bom relacionamento, e por meio de jogos e
dindmicas é proporcionado um ambiente leve, de aproximacdo e de didlogo entre

todos.
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FIGURA 3: JOGOS E DIALOGO

Fonte: http://2.bp.blogspot.com/-
mCy73Qzqlvl/VipdNQUdISI/AAAAAAAAAMo/bEiI6bd1yYsg/s1600/social-media-marketing-crowd1.jpg

Os jogos nas empresas apresentam importantes aspectos, dente eles, a
dindmica e sua abrangéncia como um método de treinamento e desenvolvimento, o
jogo pode, inclusive, aumentar as habilidades de um funcionério, mostrar seu
espirito de lideranca, seu potencial em organizacdo, suas boas atitudes, sua viséo,
suas técnicas, suas estratégias, aprimoram as relacdes sociais entre os funcionarios.
Os envolvidos no jogo precisam aprender a repassar informacdes importantes e
saber como repassé-las, precisam saber ouvir o outro, aceitar opiniées e ser flexivel,
respeitar 0s outros participantes, ajudar o outro, dar e receber feedback. Levam o
individuo a ser espontaneo e criativo, proporcionam simulacdes onde da ao
individuo a oportunidade de fazer suas escolhas sem serem danosas, traz um meio
saudavel de competicdo, entre inUmeros outros ganhos.
Cada vez mais 0s jogos vém mostrando seus pontos positivos e 0s
beneficios que proporcionam, mostram uma realidade cotidiana vivida nas empresas
de uma maneira divertida, onde os funcionarios tém a oportunidade de se divertirem

sem perder o foco no trabalho e nos objetivos da organizagéo.
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6 DINAMICAS

Segundo LEWIN K. apud COUTINHO C. et al (2014), a dinamica de grupo
€ 0 estudo das forgas que agem no seio dos grupos, suas origens, consequéncias e
condi¢cbes modificadoras do comportamento do grupo. Para ele a funcdo do grupo é
definir papeis e a historia considerada é a da aprendizagem.

Vivemos em uma nova época cheia de mudancas e ajustes, visando a um
melhor rendimento nas organizagcbes, mais rapidez, comprometimento, qualidade
nos resultados. A cada dia que se passa, 0S gestores conseguem enxergar que o
trabalho em equipe rende mais e traz maiores beneficios para a empresa. Segundo
MARQUES J. (2012) o principal motivo da dindmica de motivagdo é solucionar os
problemas das desmotivagBes dos funcionarios, é necessario proporcionar um
ambiente de trabalho de confianca entre todos, estabelecer um bom relacionamento
interpessoal e possibilitar que todos que estdo inseridos naquela empresa sejam
aproveitados e tenham seu potencial reconhecido, gerando assim um grau de
motivacao e 0 sucesso da empresa.

A motivacado € o que faz o diferencial para as pessoas, que as levam a
realizar melhor suas atividades. Pessoas ou funcionarios desmotivados nao
conseguem lidar com seus problemas diarios, tanto na familia, e principalmente no
trabalho, onde tudo parece ser um grande fardo.

Segundo MARQUES J. (2012) a dinamica consegue unir pessoas,
aumentar a autoestima, e inclusive aumentar a produtividade, € uma atividade que
procura tirar a desmotivagcéao, que pode vir por diversos motivos: por ansiedade, por
mudancas na empresa, diminuicdo do salério, aumento das horas de trabalho,
demissfes, ndo conseguir realizar seu trabalho com éxito pode estar muito ligado ao
seu stress e sua falta de vontade de estar naquele local, todos esses fatores
atingem diretamente no rendimento ou na qualidade do servico.

E aqui esta a grande importancia da dindmica: ela consegue proporcionar
a todos um ambiente leve, de interagdo e motivacéo, equipes motivadas trabalham
melhor e rendem muito mais. Essas atividades podem ser realizadas pelo setor de

Recursos Humanos e de Gestdo de Pessoas.
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Existem quatro vantagens de que justificam trabalhar em equipe. A primeira
vantagem € a agilidade na captacao de informag8es e em seu uso. O senso
de urgéncia que circunda as atividades na atualidade, ndo é possivel que a
alta administracdo decida como as coisas devem ser feitas e o corpo médio
gerencial decodifique essas decisdes para o pessoal das bases e este
implementa-las. Nos dias atuais, se a mensagem tiver de percorrer um
trajeto tdo longo, a mesma se perdera no caminho.

A segunda vantagem é que, embora se possa admitir que, no geral, equipes
produzem menos ideias e, as vezes, mas lentamente do que pessoas que
trabalham individualmente. As ideias provenientes de trabalho em equipe
sdo0 mais ricas, mais elaboradas, de maior qualidade, porque se baseiam
em diferentes visdes do fenébmeno sob estudo.

A terceira vantagem é que equipes tém tendéncia maior a assumir riscos,
porque a responsabilidade pelos resultados é compartilhada. Desta forma, o
individuo se sente mais a vontade para transformar em acfes suas ideias,
tornando-se mais critico e criativo resultando processos melhores e mais
dinamicos.

A (ltima vantagem de se trabalhar em equipe refere-se ao
comprometimento. Quando o poder é compartilhado, como ocorre no
trabalho em equipe, no geral as pessoas sentem-se responsaveis pelo
resultado e engajam-se no processo. H4 uma maior e efetiva cumplicidade,
motivacional. (VERGARA apud ALMEIDA, AMORIM et al., 2010).

Partindo disto, sabemos que dinamicas em grupo, além de auxiliar na
comunicacado direta, proporcionardo um objetivo em comum entre 0s participantes,
fazendo-os trabalharem juntos visando o bem da equipe como um todo. Os
funcionarios acabam se comunicando mais, conhecendo uns aos outros, e aqueles
gue antes nao se sentiam parte de uma equipe, agora tiveram essa experiéncia,
conseguem ver que sozinhos ndo conseguem resolver um problema, mas que a
unido de forgas, ideias e pensamentos entre o grupo pode dar a eles uma nova

perspectiva do problema, com diferentes resolucdes e opinides para soluciona-lo.
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FIGURA 4: DINAMICAS EM GRUPO

Fonte: http://peqengenhariajr.com.br/wp-content/uploads/2016/06/dinamica-de-grupo.png

Portanto as dinamicas tém como objetivo desenvolver um meio de
aprendizagem para todos ampliarem seus conhecimentos individuais e contribuir
para ampliar os do grupo. Todos ali desenvolvem uma funcdo importante, as
dindmicas fazem isso através de brincadeiras e atividades que auxiliam na

integracao dos funcionérios.


http://peqengenhariajr.com.br/wp-content/uploads/2016/06/dinamica-de-grupo.png
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7 PRATICA DE JOGOS

GRAMIGNA apud LCM TREINAMENTOS afirma que a Pratica de Jogos
esta sendo utilizada cada vez mais, pois sua aplicacdo exercita as habilidades e
incentiva todos os envolvidos para o aprendizado e realizagcdo de suas tarefas.
Proporciona aos participantes a possibilidade de vivenciar varias situacdes que
possibilitam a pratica de conhecimentos adquiridos, a aquisicdo de novos
conhecimentos e o desenvolvimento de diversas habilidades técnicas e
comportamentais. Sendo assim, o retorno gerado para a empresa também é muito
satisfatorio.

Nos ultimos anos, segundo GRAMIGNA apud LCM TREINAMENTOS, os
jogos se tornaram uma das principais ferramentas para treinar e integrar
funcionarios de todas as patentes em empresas de todos os portes. O aprendizado
por meio de atividades ludicas € muito maior do que quando o conceito ou a ideia
gue se quer passar é transmitida numa sala de aula por um instrutor. Além da
aplicacdo em programas de treinamento, 0s jogos sdo usados também para selecao
de pessoal, avaliacdo de potencial de candidatos a postos de trabalho, reunides de
funcionéarios, workshops e eventos internos de empresas. Eles facilitam o
aperfeicoamento das habilidades comunicativas e criativas dos participantes, a
integragdo de equipes, a avaliagdo e o aprimoramento de habilidades
organizacionais.

Segundo, DATNER (2006), o publico alvo, ou seja, os jogadores sao
adultos que jogam com objetivo de vivenciar e de aprender algo de novo sobre si
mesmo, sobre processos, e também de ampliar sua percepcdo do ambiente e dos
outros. Trata-se de viver “uma realidade dentro da realidade”, mobilizar todas as
energias criativas e pensamentos estratégicos, com espontaneidade, bom humor,
motivacéo e enfrentar os desafios.

A empresa FITNESS INDUSTRIAL, especializada em aplicar Jogos em
outras empresas (GRUPO LGRW), afirma que a aprendizagem pela acéo é a melhor
forma de aumentar a efetividade e o retorno em seus programas de qualificagéo
profissional, pois neste tipo de aprendizagem é trabalhado de forma integrada o

Conhecimento (o Saber), a Habilidade (o Saber Fazer) e a Atitude (o Querer Fazer),
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contribuindo assim para o desenvolvimento de Competéncias relevantes para a
geracéo de resultados.

A area de estudo Andragogia, segundo a empresa FITNESS
INDUSTRIAL, nos mostra que adultos aprendem o que sentem necessidade de
aprender, aprendem melhor fazendo e resolvendo problemas, querem saber por que
estdo fazendo algo e preferem um ambiente de estudo com troca de informacdes.
Quando bem estruturados e bem conduzidos, os jogos sdo capazes de contribuir

para o alcance dos seguintes beneficios:

Aumento de Conhecimento

. Aquisigao de novas informagdes e/ou “olhares” trazidos no contexto do jogo.

. Integracdo de dados e informacdes ja disponiveis na memoria dos
participantes e que passam a fazer sentido como partes de um sistema mais
integrado de informacdes.

. Resgate de conhecimentos anteriormente adquiridos, disponiveis em algum
“arquivo” da memdria, cujo acesso sera facilitado por meio da vivéncia.

. Discusséao de ideias e pré-conceitos com colegas de grupo, o que possibilita o
intercambio de experiéncias entre 0s participantes, posto que 0s grupos sao levados
a se organizam reunindo formacdes académicas diferentes e diferentes experiéncias
profissionais.

. Visédo empresarial ampliada grandemente para além dos limites funcionais de
cada area, proporcionando uma compreensdo da empresa como um sistema que
deveria ser harmonico e integrado.

. O jogo permite um aprendizado construtivo, atingido pela repeticdo de um

cenario dinamico, e que é facilitado pela simplificacdo da realidade empresarial.

Desenvolvimento de Habilidades

. Desenvolvimento de habilidades gerenciais por meio da pratica repetida,
ainda que em um ambiente mais simplificado e/ou simulado.

. Aprendizagem através de tentativas sucessivas de melhoria sem incorrer nos
custos reais dos erros e das descobertas de uma empresa real.

. Tomada de decisdo em condi¢cdes de risco e incerteza, sob restricdo de

tempo e de recursos (financeiros e nao financeiros), como acontece no dia a dia.
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Estimulo da Criatividade

. Decorrente da oportunidade de se trabalhar com um problema igualmente
inédito a todos, e, portanto, protegido das “defesas” tradicionais que todos nds
construimos em nosso dia a dia como pressuposto para a nossa “propria

sobrevivéncia”.

Fixacdo de Atitudes

. Reflexdo sobre as maneiras de se identificar melhores solucbes para 0s
problemas triviais, ou seja, solu¢cdes novas para velhos problemas.

. Possibilidade de desenvolver um comportamento adaptativo a novas
situacdes, em funcdo das diversas mudancas que se apresentam durante o jogo e
gue dinamizam a gestao simulada.

. Exercicio de comunicac¢do no trabalho, pois o trabalho em grupo faz com que
as pessoas tenham que interagir com objetividade para tomarem decisfes.

Segundo GRAMIGNA M. apud LCM TREINAMENTOS, a melhor forma de
aprendizagem é a vivencial. A adesdo aos jogos, pelos diversos profissionais,
deveu-se, em grande parte, as vantagens e aos resultados obtidos, dentre eles:

. Maior compreenséo de conceitos, antes considerados abstratos;
. Conscientizagdo da necessidade de um realinhamento atitudinal e

comportamental no atual momento de mudancas;

. Reducédo do tempo dos programas, sem prejuizo da qualidade;

. Maior possibilidade de comprometimento do grupo com resultados;

. Reconhecimento do préprio potencial e das dificuldades individuais;

. Maior aproximacéo e integracdo entre facilitador e grupo — cliente;

. Mudancas atitudinais e comportamentais favoraveis ao desempenho
profissional;

. Clima grupal favoravel a participacdo ampla nas diversas etapas do processo;
. Resgate ludico — esséncia do ser humano;

. Resgate do potencial criativo e descoberta de possibilidades né&o

consideradas anteriormente;

. Possibilidade de mensuracédo de resultados durante os jogos simulados,
possibilitando avaliagdes comparativas com a realidade empresarial;

. Maiores chances de desenvolvimento de habilidades técnicas, conceituais e

interpessoais.
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DIAS, M. e NETO, P. (2012), afirmam que h& varios nomes para os que
trabalham com grupos, sendo assim eles estabeleceram alguns conceitos

norteadores que se referem aos que operam em atividade grupal, citados abaixo:

O coordenador de grupos € aquele que pode ajudar um ou mais grupos
a realizar seu objetivo, pode auxiliar no diagnostico grupal, na implantacdo, na
producdo de um projeto de intervencéo, no desenvolvimento e término de um grupo.

O dinamizador € aquele que promove, altera ou amplia uma dindmica
que ja estd em processo. Toma a atitude no processo de elaboracédo e aplicacdo das
din&micas com fins variados.

O facilitador, como o proprio titulo ja diz, facilita de outra forma se
considerar que um grupo nao pode automaticamente ser eficaz. Ele d4 uma
assisténcia para que um grupo possa alcancar o objetivo estabelecido.

O diretor especifica a acdo da dinamica integrando a técnica com a
harmonia da atividade, sem perder o foco psicodramatico na acédo. Realiza a
preparacao do grupo e dirige as a¢gdes, mantendo o grupo em metas operacionais e
criativas.

O orientador mantém a orientacdo das regras, propiciando a validacéo
de critérios para constituir o jogo. Faz a apresentacdo do jogo, mostra todo o
processo com orientacdo ampla e geral da atividade do grupo.

O instrutor é aquele que mostra ou exibe a técnica, instruindo os
processos dinamizadores, ele é na verdade um sujeito que ensina a técnica por

meio de uma pedagogia, a didatica instrumental.

7.1 NA PRATICA

Existem empresas especializadas em fornecer cursos e outros tipos de
processos a outras empresas para auxiliarem na implantagcdo de jogos para ajudar

no bom desenvolvimento da mesma e um bom desempenho de seus funcionarios.
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Sollo treinamento e desenvolvimento, Fitness Industrial, For Your
Information Learning Solution, LCM Treinamentos, sdo algumas das empresas
especializadas no ramo.

Os depoimentos de clientes que ja usufruiram dos treinamentos e jogos
das empresas Fitness Industrial e For Your Information Learning Solution, sdo muito
satisfatorios, na medida em que de maneira ludica, prética e descontraida o
conhecimento € construido naturalmente e os resultados praticos logo apareceram
na equipe, mostrando a importancia do planejamento. Podem ser utilizadas em
qualquer tipo de negdcio, facilitando muito o trabalho de passagem de conhecimento
e, somada com um treinamento técnico, € a melhor estratégia para aumentar o
interesse de todos os envolvidos. Dessa forma é possivel conciliar teoria e pratica,
com garantia de aprendizado e, de fato, os objetivos sdo totalmente atingidos. A
utilizagdo de dinamicas aliadas aos conceitos torna 0s cursos mais interessantes e
facilita a fixacdo dos conteudos, otimizando o aprendizado. O compromisso em
atender as necessidades do cliente, desde a escuta atenta para perceber a
demanda, passando pelo esforco para oferecer um servico de qualidade, atencéo
aos detalhes que fazem a diferenca, busca para colocar a disposi¢do os instrutores
mais qualificados, interesse em saber se o resultado foi atingido e, por fim,
manutencdo de um relacionamento ético e respeitoso com seus colaboradores e

clientes.

A seguir nas figuras alguns tipos de jogos e dinamicas que podem ser
utilizados pelas empresas:



FIGURA 5: JOGOS DE EMPRESAS
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Fonte: http://www.fitnessindustrial.com/porque-usar-jogos-e-dinamicas 13/09/2016
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FIGURA 6: DINAMICAS DE EMPRESAS

b 1=

232 8many
Queda an /
. ’;4

N ¥ =

.\

N

o NS TR
"]

Fonte: http://jefjogos.com.br/#desenvhumanov
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A seguir mais algumas Dinamicas citadas no SO DINAMICAS, usadas no

ambiente de trabalho que visam tornar as atividades produtivas mais eficazes:

Foto-linguagem de Comunicacao.

Objetivo: Olhando para as fotos sobre a realidade que se vive, aprender a
ligar dois ou mais fatos e ter uma opinido sobre eles.

Material necessério: Fotos de jornais e revistas espalhadas por toda a

sala.

Numero de participantes: Se houver mais de oito pessoas, deve-se

subdividir em grupos de cinco.

Descricéo:

Os participantes passeiam pela sala, olhando as fotos e escolhem duas
fotos que tenham ligacdo entre si.

Depois, durante 7 minutos, pensam nas seguintes questdes:
a) Que realidade me revelam?
b) Qual a ligacao entre elas?
c) Por que me identifiqguei com elas?

Cada um apresenta as fotos e as conclusdes as quais chegou. O restante
do grupo pode questionar a ligacao dos fatos entre si e fazer perguntas para clarear

melhor as afirmacoes.

Minha bandeira pessoal.

Objetivo: Possibilitar aos participantes a identificagdo das suas
habilidades e limitacdes.

Material necessario: Fichas de trabalho, lapis preto, lapis de cor,

borrachas.

Descricao:
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1. Grupo espalhado pela sala. Sentados. Dar a cada participante uma ficha de
trabalho. Distribuir o material de desenho pela sala.
2. Explicar ao grupo que a bandeira geralmente representa um pais e significa algo
da histéria desse pais. Nesta atividade cada um vai construir sua propria bandeira a
partir de seis perguntas feitas pelo coordenador.
3. Pedir que respondam a cada pergunta por intermédio de um desenho ou de um
simbolo na area adequada. Os que ndo quiserem desenhar poderdo escrever uma
frase ou algumas palavras, mas o coordenador deve procurar incentivar a expressao
pelo desenho.
4. O coordenador faz as seguintes perguntas, indicando a area onde devem ser
respondidas:
— Qual o seu maior sucesso individual?
— O que gostaria de mudar em vocé?
— Qual a pessoa que vocé mais admira?
— Em que atividade vocé se considera muito bom?
— O que mais valoriza na vida?
— Quais as dificuldades ou facilidades para se trabalhar em grupo?

Dar cerca de vinte minutos para que a bandeira seja confeccionada.
5. Quando todos tiverem terminado, dividir o grupo em subgrupos e pedir que
compartilhem suas bandeiras.
6. Abrir o plenéario para comentar o que mais chamou a atencédo de cada um em sua
propria bandeira e na dos companheiros. Contar o que descobriu sobre si mesmo e
sobre o grupo.
7. No fechamento do encontro, cada participante diz como se sente apos ter

compartilhado com o grupo sua histéria pessoal.

Descobrindo pontos positivos e negativos de cada um.

Objetivo: Esta dinamica €, geralmente, desenvolvida a fim de se descobrir
os lideres positivos e negativos de um determinado grupo, pessoas afins, pessoas
em que cada um confia.

Material necessario: papel, lapis ou caneta.
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Descricéo:

Distribui-se um pedaco de papel e caneta para cada componente do
grupo.

Cada um deve responder as seguintes perguntas com um tempo de no
méaximo 20-60 segundos, cronometrados pelo Coordenador da dinamica.

Exemplo de Perguntas:

1) Se vocé fosse para uma ilha deserta e tivesse que estar la por muito tempo, quem
vocé levaria dentro desse grupo?

2) Se vocé fosse montar uma festa e tivesse que escolher uma (ou quantas
desejarem) pessoa desse grupo quem vocé escolheria?

3) Se vocé fosse sorteado em um concurso para uma grande viagem e sO pudesse
levar 3 pessoas dentro desse grupo, quem vocé levaria?

4) Se vocé fosse montar um time e tivesse que eliminar (tantas pessoas) quem vocé
eliminaria deste grupo?

Obs: As perguntas podem ser elaboradas com o fim especifico, mas
lembrando que as perguntas ndo devem ser diretas para o fim proposto, mas em
situagOes comparativas.

Concluséo: De posse dos resultados, conta-se os pontos de cada
participante e interpreta-se os dados para utilizacdo de estratégias dentro de
empresas. E propdem um debate sobre 0s pontos positivos e negativos e como

melhorar os pontos negativos e exalte os pontos positivos de cada um.

AS cores.

Obijetivo: Avaliar o espirito de equipe de cada um.

Material necesséario: Fita adesiva, 5 cartolinas de cores diferentes

cortadas no tamanho de uma folha de papel oficio, e cortadas no tamanho que de
para colar na costa de cada um.

Descricéo:
Pedir para que os participantes formem um circulo e que fechem os olhos.
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O coordenador deve pregar na costa de cada um uma cor, e logo depois
as cinco cartolinas de cores diferentes do tamanho de papel oficio, devem ser
colados cada um em uma parede da sala.

O coordenador pode pedir par abrirem os olhos e que ndo podem
conversar até o termino da dindmica. O coordenador deve explicar que eles terdo
um certo tempo para descobrirem sua cor e se destinar para perto da parede que
tenha a sua cor. E tudo isto sem poderem se comunicar.

E 0s que ndo conseguirem terdo que pagar uma prenda.

Recomendacdo: Com certeza algumas pessoas que entenderdao primeiro

a dindmica irdo para seu lugar e ficaram rindo dos colegas em vez de os ajudar.
Ao término o coordenador deve informar que todos venceram, com

excecdo dos que chegaram primeiro e ndo ajudaram os seus colegas.

Castigo.

Obijetivo: Conscientizar que, 0 que ndo queremos para n0s nao devemos
desejar para 0s outros.
Material necessario: Pedacos de papel e caneta.

Descricao:
Distribui-se um pedaco de papel para cada um.

Diz a todos o seguinte: Somos todos irméos ndo é? Portanto, ninguém
aqgui vai ficar chateado se receber um castigo do irmdo. Entdo vocés vao escolher
uma pessoa, e dar um castigo a ela.

Isso seréa feito da seguinte forma: no papel devera ser escrito o nome de
guem vai dar o castigo, o castigo e o nome de quem vai realizar o castigo.

Apos recolher todos os papéis o animador fala o desfecho da dinamica:

Acontece que o feitico virou contra o feiticeiro, portanto quem deu o
castigo é que vai realiza-lo.

Obs: Caso a pessoa ndo queira realizar o castigo ela recebera um castigo

do grupo todo.
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As necessidades da empresa.

Objetivo: Conscientizar os individuos acerca das necessidades da
empresa.

Promover a andlise dessas necessidades e unificar o grupo de trabalho
em prol da solucdo dos problemas.

Material necessario: Folha de papel em branco, lapis e folhas de cartolina.

Descricao:
O animador solicita a todos os participantes para que fagam uma relacéo,

respondendo, com frases curtas, a seguinte pergunta: “O que a nossa empresa
precisa para o seu bom funcionamento?”

Apds, alguns minutos organiza-se nas cartolinas, uma lista que contém as
respostas individuais dos participantes.

Uma vez terminada esta lista, pede-se que a mesma seja copiada por
todos os presentes, colocando-se em primeiro lugar aquela frase que no entender de
todos é a mais importante, e assim por diante, até a Ultima frase até aquela que no
entender do grupo é a menos importante, no momento.

A seguir, formam-se grupos para que 0S participantes possam trocar
ideias acerca das solucdes possiveis.

Depois do debate, o animador pede que a lista seja guardada, e cada
qual, numa nova folha, far4 outra relacdo, colocando as solu¢Bes encontradas e o
que se espera atingir a curto médio e longo prazo.

Terminada esta relacdo, a pedido do animador, todos podem comparar a
lista dos problemas com a lista de solu¢cbes e o animador ira anotar as melhores

solugdes conforme consenso do grupo.
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CONSIDERACOES FINAIS

Com a pesquisa realizada para a elaboracdo deste trabalho, concluimos
que a area de Recursos Humanos tem sofrido constantes mudancas que vém
influenciando positivamente para o bem estar da empresa e do colaborador.
Entendemos que treinamento e desenvolvimento sdo a chave para abrir as portas
para 0 sucesso de ambos, e que a utilizacdo de jogos e dindmicas hoje em dia é
extremamente importante dentro das empresas, uma vez que ajuda todos os
envolvidos a vivenciar as praticas realizadas, ajuda e motiva o trabalho em equipe.

Treinamento e desenvolvimento de pessoal dentro de qualquer
organizacgdo € fundamental e essencial para a desenvoltura e crescimento ndo sé do
profissional, mas sim da organizacdo em geral. E o processo que faz alavancar tudo,
desde a producdo a administracdo. Hoje se faz uso obrigatério e necessario do
mesmo, pois nao se caracteriza gasto e sim um investimento fundamental para a
organizagao.

Identificamos que os jogos e dinamicas possibilitam que se sistematizem
experiéncias e se aprenda as consequéncias de nossas decisdes no futuro e em
partes diferentes da organizacédo. Além disso, 0s jogos e dinamicas possibilitam que
se realizem experiéncias e se aprendam as consequéncias de nossas decisdes no
futuro e em partes diferentes da organizacao.

Os jogos e dinamicas sdo, portanto, importantes ferramentas para

atingirem objetivos e vem atingindo uma escala crescente em sua utilizacao.
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