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RESUMO

Este estudo apresenta a contribuicdo do Psicodrama no coaching de carreira visando
promover a satisfacdo profissional. Como o coaching é um tema bastante presente nos
programas de desenvolvimento humano e no mundo corporativo, procurou-se potencializa-lo
por meio da profundidade da metodologia psicodramatica sem leva-lo ao campo terapéutico.
Buscou-se neste trabalho o foco em objetivos, autoconhecimento e compromisso com a acéo
para que os participantes alcancem novos resultados no papel profissional. A intervencao se
deu com grupo aberto, com participantes recrutados a partir do interesse pelo tema, em um
programa de oito encontros, que tinha duracdo de duas horas cada. Foi utilizado o método
sociodramatico como pesquisa qualitativa. Aplicou-se um questionario como instrumento
sociometrico para averiguacdo da eficacia do programa, que permitiu avaliar a percepcao dos
envolvidos com o grau de satisfacdo que tinham sobre suas carreiras, no inicio e ao final dos
encontros. Verificou-se um aumento significativo no nivel de satisfacdo, partindo da média de
68% para 82% ao final do programa. A principal contribuicdo foi a sinergia entre o referencial
psicodramatico e a estrutura do de coaching. Foi demonstrado como o psicodrama aprofunda
e potencializa o processo de coaching, permitindo desvelar as barreiras internas que nao
apareceriam em um trabalho exclusivo de coaching. E para os participantes foi a oportunidade
de olhar para o papel profissional como uma expressdo da prépria identidade, definindo metas
e elaborando planos para o futuro, fortalecendo-se atraves do autodesenvolvimento para entrar
em acdo e aumentar a satisfacdo com a prépria carreira. Os principais aprendizados do ponto
de vista da formacao de psicodramatista estdo ligados a importancia do planejar, mas também
estar atento ao grupo e abrir mdo deste planejamento no momento em que 0 grupo precisar.
Bem como a oportunidade para treinar 0s novos conhecimentos adquiridos e desenvolver
habilidade técnica com o método.

Palavras-chave: Psicodrama; Sociodrama; Coaching; Carreira; Grupo; Papel
profissional.



ABSTRACT

This study presents the contribution of Psychodrama in career coaching to promote job
satisfaction. As coaching is a theme very present in human development programs and in the
corporate world, it sought to empower it through the depth of psychodrama methodology
without taking it to the therapeutic field. The intervention took place with open group, with
participants recruited from the interest in the subject, in an eight meetings program, which
lasted for two hours. The intervention took place with open group, with participants recruited
from the interest in the subject, in an eight meetings program, which lasted for two hours. The
sociodramatic method was used as qualitative research. Applied a questionnaire as
sociometric instrument to investigate the effectiveness of the program, which allowed to
evaluate the perception of those involved to the degree of satisfaction that they had on their
careers at the beginning and end of the meetings.l checked a significant increase in the level
of satisfaction, from a mean of 68% to 82% at the end of the program. The main contribution
was the synergy between the psychodrama referential and coaching structure. It demonstrated
as psychodrama deepens and enhances the coaching process, allowing to reveal the internal
barriers that do not appear in an common coaching. And for the participants it was the
opportunity to look at the professional role as an expression of one's identity, setting goals and
developing plans for the future, strengthening itself through self-development to take action
and increase satisfaction with one's own career. The main lessons from the point of view of
psychodramatist training are linked to the importance of planning, but also be aware of the
group and give this support at the time that the group needs. And the opportunity to train the
new knowledge and develop technical skill with the method.

Keywords: Psychodrama; Sociodrama; Coaching; Career; Group; Professional role.
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Introducéo

Sempre gostei de observar e entender as relages interpessoais e principalmente a
busca das pessoas pela felicidade. Minha motivacdo para aprofundar o pensamento na dire¢éo
deste tema teve inicio com minha opcédo profissional em fazer faculdade de Psicologia, nos
primeiros trabalhos com desenvolvimento de grupos e com a formagdo em Psicodrama.
Primeiramente notei as vantagens dos relacionamentos interpessoais e que, tanto na vida
pessoal como profissional, ninguém consegue ser feliz sozinho. Aprendi que a assertividade
nas interacdes sociais contribui para uma vida mais facil.

Depois dos primeiros contatos com Moreno, fundador do Psicodrama, compreendi por
meio desta metodologia, 0 quanto precisamos dos olhos dos outros para nos enxergar melhor
a n0s mesmos. E assim, percebi também que as pessoas ndo nascem prontas, que podem e
devem desenvolver seu potencial ao longo da vida e que nem sempre usam todos 0s seus
recursos internos.

O homem € um organismo complexo, composto por diferentes dimensées que o
tornam um ser Unico no nosso ecossistema. As dimensdes biopsicossocial e organizacional
s8o as responsaveis pela riqueza e singularidade do ser humano, mas ao mesmo tempo, podem
ser a causa de sua perda em si mesmo ou no mundo.

Diante das necessidades de satisfacdo em todas as suas dimensfes, 0 homem parece
ser eternamente desejante. Que desejos eternos sdo estes? Que busca sera esta? Ha clareza
sobre 0 que se procura? Estas e outras perguntas permeiam seus sonhos de realizacdo pessoal,
satisfacdo plena e felicidade. Estas questGes sdo inerentes a natureza humana, mas nem
sempre ha respostas ou mesmo consciéncia desta necessidade.

Atuo na area de Recursos Humanos ha mais de 14 anos, trabalhando diretamente com
desenvolvimento humano. Nesta jornada sempre busquei resultados sustentaveis para a
empresa e para as pessoas, mas ndo tem sido uma tarefa facil conciliar estas expectativas.

No exercicio do meu papel profissional, percebo que ha muita oportunidade para o
desenvolvimento humano: autoconhecimento e clareza nos resultados a curto, médio e longo
prazo, visando melhor organizacdo e satisfacdo em todas as dimensOes. Para alcancar esses
objetivos, encontrei metodologias e ferramentas que me ajudaram a ser mais assertiva,

alinhada com a prética organizacional: o coaching e principalmente o psicodrama. Nos
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ultimos anos conclui algumas formacgdes de coaching, que proporcionaram uma estrutura e
ferramentas para desenvolvimento de pessoas e conquista de objetivos.

O coaching é um tema relativamente novo e ainda inicial no ambiente académico, mas
ja bastante presente nos programas de desenvolvimento humano e no mundo corporativo.
Almeida, Bloch e Visconte (2011), afirmam que o coaching apresenta vantagens se
comparado com ferramentas tradicionais de desenvolvimento. E um processo que procura
alcancar objetivos por meio de plano de acdo pessoal ou em grupo.

Campos e Pinto (2012) em seu levantamento bibliografico sobre o tema coaching
encontraram resultados positivos como: mudangas comportamentais, desenvolvimento de
habilidades de lideranca e formacéo de aliangas. O autor, citando Vries (2005) mostrou que o
coaching de equipe € um exercicio de educacdo corporativa, que possibilita o
compartilhamento de informag6es que proporcionam aos membros da equipe oportunidades
de se tornarem mais conscientes de suas competéncias técnicas e habilidades
comportamentais.

Apos estes cursos de formacdo, me senti melhor preparada para 0s processos de
coaching, mas sentia falta de um método para gerar insights mais profundos e que
garantissem a motivacdo necessaria para 0 sucesso dos processos. Buscava também, uma
forma para aplicar o programa em grupo. E foi assim que iniciei a formacdo em psicodrama.
Durante a minha formacao, percebi a grande contribuicdo do método para ajudar as pessoas a
entrarem em a¢do, com salde emocional e com motivacdo para perseguirem resultados. Este
era 0 método necessario para potencializar os encontros de coaching, que eu tanto buscava
para os processos individuais e em grupos; o psicodrama foi ideal para fortalecer tudo isso.

Acredito no encontro do psicodrama e coaching, duas metodologias eficazes podendo
potencializar-se na busca por resultados e contribuir para a saude emocional das pessoas na
vida e na carreira.

O presente estudo propde contribuir com o desenvolvimento pessoal, através de
reflexdes sobre a carreira profissional e sua relacdo com a identidade pessoal, por meio do
coaching com psicodrama.

A relevancia para 0s participantes consiste em proporcionar caminhos para 0
autoconhecimento, aumentar a consciéncia sobre o direcionamento dos esfor¢os com foco, no
alcance de objetivos profissionais, bem como a importancia do compromisso com 0 sSucesso

da prépria vida.
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Para o ambiente académico, este trabalho visa contribuir com um estudo sobre o tema
coaching, que ainda é bastante novo e apresenta pouco material cientifico, além de ampliar
sua eficiéncia por meio da metodologia psicodramaética.

Para o contexto profissional na orientacdo de carreira, visa proporcionar uma
alternativa de encontros para fortalecer a escolha profissional. Pessoalmente, serd possivel
aperfeicoar a prética do psicodrama, garantindo habilidade com a metodologia estudada.

No préximo capitulo, apresentaremos 0s objetivos deste trabalho.

No capitulo trés, conheceremos a historia de vida de Moreno, o criador do psicodrama.
Um levantamento bibliografico sobre a socionomia e seus ramos interligados: sociometria,
sociodindmica e sociatria. Encontraremos ainda material sobre coaching na busca de novos
habitos mais assertivos e saudaveis. Abordaremos de forma sistémica o tema: carreira e suas
implicacdes na vida das pessoas, bem como a vantagem das intervencdes grupais.

No capitulo quatro, apresentaremos o procedimento metodolégico com o detalhamento
do trabalho pratico. Encontraremos a natureza da pesquisa, 0 método utilizado, contextos e
instrumentos, além das etapas dos encontros realizados.

No capitulo cinco, teremos a correlagdo entre o referencial tedrico e o vivido, e a
discussdo sobre a pratica. E no capitulo seis apresentaremos nossas consideracfes e
conclusdes sobre os dados levantados e analisados. Bem como as contribuicdes para a area de

coaching e para o psicodrama, além de sugestBes de futuros estudos.
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1 Objetivos

O objetivo geral deste trabalho é descrever a contribuicdo do Psicodrama na
potencializagdo do processo de Coaching, promovendo a satisfacdo e realizacdo pessoal na
escolha da carreira profissional.

Como objetivo especifico buscou-se:

e Utilizar métodos e técnicas do psicodrama no programa de coaching de
carreira;

e Estimular o foco em objetivos claros e resultados positivos para a carreira
profissional;

e Investigar os beneficios do autoconhecimento a carreira e a vida dos
participantes;

e Verificar insights de acdo durante os encontros na mobilizacdo de atitudes para

a mudanca.
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2 Referencial tedrico

A seguir o leitor encontrara o embasamento tedrico que fundamenta a Socionomia, 0
sistema tedrico mais conhecido como Psicodrama, a historia do seu criador, 0os métodos e
técnicas utilizadas nas intervengdes sociopsicodramaticas, além do detalhamento conceitual

sobre os temas coaching e carreira profissional.

2.1  Moreno: O criador da Socionomia

A histéria de Moreno € bastante curiosa. Desde 0 seu nascimento ele ja era cercado
por previsdes misticas e megalomaniacas acerca do seu futuro, afirmava ter nascido em um
navio sem bandeiras no Mar Negro, em 1889. Segundo ele, era o filho predileto de sua mée e
de Deus. Criou inimeros projetos, morou em diversos paises, conheceu muitas mulheres,
apaixonou-se algumas vezes e viveu conectado com sua missao e filosofia.

Seus ancestrais eram judeus que deixaram o pais natal. O pai era um comerciante que
viajava muito. Era admirado e temido pela familia. Para Moreno, sua prépria histéria fez
movimentos para ocupar o lugar do pai: era o filho mais velho e o primeiro a utilizar o
sobrenome dele. Sobre a méde, Moreno relatou ser uma mulher com certo requinte, casou-se
aos catorze anos, foi criada nos costumes catdlicos e sofreu no casamento arranjado por seus
irmaos. Teve seis filhos, mas sempre demonstrava certa preferéncia pelo primogénito.

Moreno sempre foi um bom aluno e por influéncia do pai tornou-se “doutor”. Aos 14
anos recusou-se a mudar para Berlim com a familia e permaneceu em Viena morando com um
tio. As relacbes com a familia influenciaram diretamente a vida de Moreno. Sua méae
reforcava sua confusdo em relacdo a paternidade, a criacéo e sobre Deus.

Gostava de estar com as criancas e jovens, acreditava que Deus era jovem e habitava
na juventude. Sempre que podia, sentava-se ao pé de uma arvore e lia contos de fadas para as

criangas. Moreno soltava a imaginagdo dos pequenos ouvintes, proporcionando-lhes escolher
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NOvVos nomes, novos pais e novas realidades. Aprendeu muito com este trabalho e sentia-se no
lugar do préprio Deus.

Quando os pais se separaram e Moreno expressou sua rebeldia com a vida, foi na
leitura de grandes mestres que encontrou um novo caminho. Ainda muito jovem, tomou a
decisdo de ser um homem extraordinario. Afastou-se ainda mais da familia quando entrou na
faculdade. Aprofundou-se na literatura mistica e fundou a “Religido do Encontro”. A mesma
casa onde fazia as reunides servia de abrigo para imigrantes e refugiados.

Envolveu-se em causas sociais: apoiou prostitutas que se fortaleceram enquanto classe
social. Sem interesse em converté-las, promovia condicdes mais justas de salde e respeito.
Moreno também trabalhou como médico nos campos de guerra. Em seguida, liderou um
jornal com intelectuais da época. Esse jornal foi publicado durante cinco anos. Sempre foi um
homem impelido pela acdo, iniciava diversos projetos, mas nao tinha paciéncia para dedicar-
Ihes muito tempo.

Em sua vida teve quatro grandes paix0es: sua mée, Pia, Mariane e Zerka. Quando
conheceu Pia, apaixonou-se imediatamente e com ela experimentou pela primeira vez o
sentimento sobre os caminhos que deveria tomar na vida. Conheceu Mariane, que era para ele
mulher e deusa a0 mesmo tempo.

Em 1941 conheceu Zerka, casaram-se em 1949 e tiveram um filho chamado Jonathan.
Com ela Moreno teve certeza de encontrar novamente a musa que tanto procurava, ela era
alguém que completava sua vida e sua obra, apoiando-o fortemente em seus projetos. Zerka
aceitava sua natureza de homem-deus e deu continuidade ao ensino do psicodrama.

Durante este relacionamento, Moreno escreveu uma de suas obras mais importantes
“Palavras do Pai”, que ¢ um compilado dos poemas que escrevia nas paredes de seu quarto,
ap0s ouvir muitas vozes em sua cabeca.

Ele era muito criativo e inovador, mas nem sempre o publico estava preparado para
suas obras. A estreia do teatro espontaneo, uma peca sem ensaio prévio, foi um desastre, o
publico tinha certeza de que tudo havia sido ensaiado. Apds este evento aprimorou sua técnica
e a usou muitas vezes depois.

Moreno criou um novo grupo para apresentar o que chamou de “Jornal Vivo”, teve
atores excelentes como Georg e Barbara que se destacaram e levaram o publico a vivenciar
intensamente seus conflitos porque apresentavam no palco os seus préprios problemas
conjugais. Moreno percebeu que era mais assertivo quando usava casos reais de familia,

casais e comunidades.
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Nesta trajetoria, Moreno aperfeicoou seu método para ter um diagndstico mais exato.
Explorou mais os papéis, e formou a partir dai os seus conceitos de duplo e inverséo de
papéis, também passou a usar o compartilhamento nas sessdes com grupo. Em 1922 Moreno
criou um novo grupo de teatro, em uma casa de artes.

Moreno passou por diversas fases experimentando sua teoria: psicodrama da queda de
Deus, criangas no parque de Viena e a criagdo do teatro infantil. Usou o que chamou de
“axiodrama” desafiando autoridades, como um padre € um ator.

Moreno publicou o livro o Teatro da Espontaneidade, onde apresentou os conceitos de
teatro e terapia. Enfim, este homem a frente do seu tempo foi o criador do método
socionémico, viveu por 85 anos e morreu em Beacon em 14 de maio de 1974. (Marineau,
1992).

2.2 Socionomia

A socionomia é a denominacdo mais ampla da linha tedrica moreniana. E psicodrama
€ na origem uma parte deste sistema tedrico, € o método que ganhou destaque se
transformando em sinénimo da concepg¢édo de socionomia, assim muitas vezes quando fala-se
em psicodrama as pessoas estdo se referindo a socionomia. Nasceu no primeiro dia de abril de
1921, e a primeira sessdo oficial foi em Komoedien Haus, em um teatro de Viena. Jacob Levi
Moreno, apresentou-se sozinho e sem preparacdo, para uma plateia de mais de mil pessoas.
Seu palco estava vazio, exceto por uma poltrona vermelha e uma coroa dourada, e seu
objetivo era transformar os espectadores em atores. (Moreno,1959).

Neste momento, Moreno apresentava sua teoria para 0 mundo, iniciando seus
trabalhos com grupos. Desta forma, ele propds um método de acdo profunda, analisando e
provocando catarse coletiva de problemas sociais, permitindo trabalhar a origem das tensdes e
dos conflitos. Este método contribuiu e ainda contribui de forma significativa em trabalhos
individuais e em grupo, tanto na psicoterapia como na aprendizagem.

Segundo Moreno (1959), socionomia é a ciéncia que estuda as leis sociais e as
relacdes, e divide-a em trés ramos: Sociometria, Sociodindmica e Sociatria. Para Drummond e

Souza (2008) a socionomia € a ciéncia das relacGes e sua proposta é investigar a dindmica
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relacional. Esta teoria nos ajuda a reorientar, da melhor forma possivel, as relacGes para elevar
a qualidade de vida e a assertividade.
De acordo com Moreno (1959):

Os ramos do sistema estdo estreitamente relacionados entre si e cada um deles
possui uma série de métodos. A socionomia utiliza métodos sociométricos,
principalmente o Teste Sociométrico e o Teste de Percepcdo. A Sociodindmica
emprega a interpretacdo de papéis. A Sociatria utiliza, principalmente, a psicoterapia
de grupo, o psicodrama e o sociodrama (Moreno, 1959, p.68).

Para Nery (2004), estes segmentos tém em comum a a¢do dramatica, que é o0 recurso
utilizado para expressar o mundo interno das relacfes interpessoais além de proporcionar
reflexfes tematicas. O objetivo de estudo da socionomia € a articulacdo entre o individuo e o
coletivo, a busca pela a co-criacdo, ou seja, a agdo conjunta que promova bem-estar social. E
sua premissa é de que o0 homem se desenvolve por meio das relagdes.

A estrutura da socionomia que mostraremos a seguir foram apresentadas por Nery

(2004): sociometria, sociodindmica e sociatria.

2.2.1 Sociometria

A sociometria é o estudo que mapeia, mede as relacGes interpessoais; pesquisa 0
desenvolvimento e a organizacdo dos grupos e a situacdo dos individuos neles. Utiliza a
dicotomia quantitativa versus qualitativa para mensurar o relacionamento humano. Segundo
Nery (2004) a sociometria estuda o desenvolvimento e as estruturas grupais por meio de testes
e jogos sociométricos. Os conceitos principais sdo: tele e co-transferéncia, co-consciente e co-
inconsciente, atomo social, tricotomia social e rede social (Nery, 2004, p.1).

Segundo Fox (2002), o sociometrista fica diante de uma situacdo paradoxal que é
construir e mapear seu universo, antes de iniciar um trabalho. O mapeamento é um método
simples de apresentacdo, que investiga os individuos e suas inter-relacGes, e torna visivel o
universo social.

Para Williams (1994), os critérios e escolhas sdo 0s conceitos mais importantes da
sociometria. Os critérios de escolhas podem levar ao caminho das estrelas sociométricas ou
simplesmente dividir o grupo segundo preferéncias. Neste segundo tipo, ndo surge nenhuma

estrela porque coisas estdo sendo decididas e ndo pessoas.
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Estes critérios sdo denominados “diagndsticos” porque permitem ao diretor e ao grupo
uma anélise da situagdo do grupo.

Mas segundo Moreno (1983), do ponto de vista da sociometria, ha diversos fatores que
podem interferir no funcionamento das relacGes e dos grupos, sdo eles: tele, transferéncia e
empatia.

A seguir serdo detalhados os conceitos mais importantes da sociometria para este

trabalho.

2.2.1.1 Tele

A tele ou o tele como muitos autores contemporéneos preferem prenomear, € a
capacidade de perceber, de forma objetiva, 0 que ocorre nas situacdes e 0 que se passa entre
as pessoas. O termo tele vem do grego e significa distancia ou agindo a distancia. Para
Moreno (2008), tele € uma experiéncia interpessoal que surge do contato de pessoa a pessoa e
pessoa a objeto, ndo é um sentimento e nem uma ficgdo subjetiva. “E empatia reciproca.
Como um telefone, ela tem duas pontas” (Moreno, 2008, p. 159).

Segundo Moreno (2008), a empatia é positiva, mas ndo inclui reciprocidade e a
transferéncia € responsavel pela desintegracdo de grupos sociais. Portanto, nem a
transferéncia e nem a empatia séo veiculos de interacao reciproca, sdo conceitos exclusivos e
a tele é inclusiva.

Buscando compreender a correlacdo que Moreno faz entre tele e transferéncia,
Kellermann (1998) nos mostra que a transferéncia retira algo de um local para coloca-lo em
outro. Nos relacionamentos, as pessoas podem transferir seu mundo interno ou sua viséo de
outros relacionamentos para determinada pessoa ou grupo, e ao agir assim, contamina e
confunde o ambiente e relacdes.

A transferéncia perturba o equilibrio do grupo e é considerada por Moreno como um
desvio patologico do tele. “Quando uma pessoa se envolve em uma relacdo transferencial, ela
distorce a percepgao do presente e a confunde com o passado” (Kellermann, 1998, p.112).

O ideal é que a transferéncia seja tratada de maneira sensivel e respeitosa, porque

envolve emocdes intensas e complicadas que afetam diretamente as interagdes. Souza (2011),
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afirma que para Moreno, o conceito tele era uma parte de algo maior que abrange também

transferéncia e empatia, e explica da seguinte maneira:

Na transferéncia ocorre a transposicéo de desejos e temores para o outro individuo, e
isto impede que o EU veja o verdadeiro TU. A empatia seria 0 que mais se
aproxima, porém ocorre em mao Unica, de UM para 0 OUTRO. A Tele enxerga o
OUTRO como TU, independente do que o EU pense de si mesmo (Souza, 2011, p.
10).

De acordo com Moreno (1993), tele é o principal fator para determinar a posicdo de
uma pessoa no grupo. Pode ser considerado como o fundamento das relagcBes saudaveis e
aparece no sentimento e conhecimento da situacdo real entre as pessoas.

Souza (2011 apud Souza, 1998) afirma que o objetivo da tele € contribuir com o outro,
mostrando-lhe saidas saudaveis para seus conflitos e utiliza a seguinte frase “E se colocando
no lugar do outro que vocé o entende, mas € retornando ao seu que o ajuda” (Souza, 2011, p.
10).

O objetivo essencial da experiéncia télica € o encontro, definido por Moreno como o
apice positivo das relacdes interpessoais. Para Moreno (1959), a palavra encontro abrange
diferentes esferas de vida, significa que duas pessoas ndo apenas se reiinem, mas que elas se
compreendem, cada uma com todo o seu ser, afirmando assim:

Um encontro de dois: olhos nos olhos, face a face.

E quando estiveres perto, arrancar-te-ei 0s olhos

e colocé-los-ei no lugar dos meus;

E arrancarei meus olhos para coloca-los no lugar dos teus;
Entdo ver-te-ei com os teus olhos

E tu ver-me-as com os meus
(Moreno, 1959, p. 4).

2.2.1.2 Atomo Social

O conjunto de relagdes de uma pessoa tem o nome de atomo social. “O 4tomo social
de um individuo é visto como algo que consiste num entrelacamento de afinidades entre ele e
um certo niimero de individuos e coisas, em numerosos niveis de preferéncia” (Moreno, 1978,
p. 287).

Em se tratando de um teste sociométrico, o &tomo pode conter pessoas préximas ou

distantes, vivas ou mortas, do presente ou do passado e até personagens do futuro. Inicia-se
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por um sociograma (gréfico de representacdo das relacdes com diferentes membros de um
grupo) e a partir dai o participante desempenha os papéis dos diferentes personagens do seu
atomo e seu papel em relagdo a eles. O dtomo estd em constante mudanca: € pequeno para
uma crianca e vai se ampliando na medida em que se relaciona com novas pessoas.

Moreno apresentou sua ideia de atomo social baseado no universo da fisica. Na fisica,
atomo é a menor particula viva de que consiste o universo. No psicodrama, 0 atomo € a menor
parte de uma estrutura social, e contribui para explorar o universo social de um individuo,
fechando os olhos para as configuragfes concretas.

As pessoas precisam de outras para alcangarem seus objetivos. Isto ndo seria nenhum
problema se houvesse sempre reciprocidade entre os envolvidos, mas geralmente, o que

encontramos séo divergéncias de interesses. Para Moreno (2008):

As pessoas divergem na quantidade de seus interesses e na qualidade de atengdo que
recebem. O mesmo vale para todos 0s grupos que elas constituem e para suas
relacbes com outros grupos. Uma grande massa de sentimentos, atracdes, repulsdes
e indiferencas movimenta-se em todas as direcdes possiveis, partindo de todos os
pontos possiveis, algumas vezes se encontrando, frequentemente se cruzando e se
apartando (Moreno, 2008, p.218/219).

O atomo ilustra a complexidade do universo social, desvela que o0 mundo das relacdes
ndo € como as pessoas gostariam, mas sim como a vida e suas escolhas determinam. Aqui esta
a explicacdo para nossas dificuldades de interpretar as relacdes humanas: a grande rede de
escolhas.

Moreno (2008) apresenta também o conceito de a&tomo cultural, como o conjunto das
relacGes entre papéis, tendo o individuo como centro. Para ele, este novo termo expressa
melhor o fendmeno peculiar das relacGes entre papéis. Tais mapeamentos sdo importantes

ferramentas a servico da sociometria, e sdo influenciados pela tricotomia social.

2.2.1.3 Tricotomia Social

Tricotomia social é o conceito que Moreno (2008) utilizou para diferenciar o universo
social em trés dimensoes: a sociedade externa, a matriz sociométrica e a realidade social.
Sociedade externa sdo 0s agrupamentos tangiveis e visiveis da sociedade humana,

podem ser formais ou informais e de tamanhos diversos. A sociedade externa é influenciada
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por inumeras constelacbes internas e subterraneas, assim sua estrutura pode variar de uma
cultura para outra.

A matriz sociométrica € uma estrutura invisivel ao olhar macroscopico, mas que pode
tornar-se visivel na analise sociométrica. Como a matriz esta em constante mudanca, ela deve
ser analisada regularmente para determinar as constelacGes recentes.

A matriz sociométrica consiste de “socidides”, que pode ser definido como um feixe
de a4tomos ligados a outros feixes de atomos por meio de cadeias ou redes interpessoais € é 0
correspondente sociométrico da estrutura externa do grupo. Na matriz sociométrica, podemos
identificar também as redes psicossociais. Estas duas ndo sdo reais e ndo existem por si
mesmas, uma ¢é funcdo da outra.

Ja a realidade social € a sintese e a interpretacdo das duas anteriores, uma analise do
conflito crénico e profundo das duas tendéncias que nunca se resolvem completamente.
Quanto maior for a divergéncia entre a sociedade oficial e a matriz sociométrica, mais forte
sera o conflito e a tens&o social entre elas.

Moreno (2008) afirma que os trés processos sao “a realidade aparente de uma
sociedade, a realidade interna da matriz sociométrica e a realidade social propriamente dita —
0S agrupamentos sociais dinamicos, historicamente crescentes, que constituem o universo

social concreto”. (Moreno, 2008, p. 102).

2.2.1.4 Rede Social

As redes de interpelacdes sdo chamadas de redes sociais ou sociométricas. Para
Moreno (2008) quanto maior for a rede e quanto mais ela se espalhar, menos significativa se
torna a contribuicdo individual. A rede tem funcdo arquiteténica na comunidade. E por meio
dela que as pessoas transmitem sugestes, aprendem, trabalham, se afetam e desintegram
entre si.

Segundo Moreno (2008), algumas partes dos atomos sociais podem ficar enterradas
entre os individuos participantes, ja outras, podem unir-se a partes de outros a&omos sociais,
gue se unem a outros e assim por diante, formando correntes complexas, semelhante ao

sistema nervoso — formando uma rede psicogeogréfica.
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Deste modo, Moreno (2008) apresenta 0 seu conceito de expansividade emocional,
que ¢ a capacidade de uma pessoa para manter relacionamentos. E a energia do individuo que
Ihe possibilita sustentar o afeto dos outros, durante determinado tempo.

O grupo familiar é responsavel por moldar a expansividade do interesse emocional em
quantidade e em qualidade. Familias pequenas limitam as criangas a poucos relacionamentos
e esta pode se contentar com um pequeno nimero de relagdes. Quando adulto, ao fazer novos
amigos, possivelmente um nimero equivalente migre para fora do seu campo de atengdo. Isso
0 ajuda a manter o equilibrio.

N&o é possivel manter todos os relacionamentos no mesmo nivel, durante todo o
tempo. Na medida em que um relacionamento se encerra o individuo pode colocar outro no
lugar. Assim, quanto menor for a rede de um individuo, mais dependente e exigente ele sera

dos relacionamentos.

2.2.2 Sociodinamica

A sociodindmica é o estudo da estrutura dos grupos. E muito importante na

socionomia, porque este se dedica a conhecer as relagdes humanas. Nery (2004) afirma que:
A sociodindmica estuda a dindmica dos grupos. Seus conceitos e teorias principais
s8o: Teoria dos papéis e do vinculo. Teoria do momento. Teoria da a¢do. Teoria da
Espontaneidade-Criatividade. Conserva cultural. Co-criacdo. Comunicacdo e
Inteligéncia Relacional. Conflitos. Catarse de integragéo (Nery, 2004, p.1).
Segundo Moreno (1959), o conhecimento e a forma de pensar sociologica para a
psicoterapia de grupo, abriu caminho para contribuicdes de outras areas de atuacdo como a
sociologia, a psicologia, educacdo entre outros. O diferencial neste campo de atuacdo € o
treinamento, a experiéncia e a habilidade do profissional na conducéo do grupo.
A seguir, detalharemos as teorias que compdem a sociodindmica, considerando 0s

aspetos mais importantes para este trabalho.
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2.2.2.1 Teoria dos Papéis

A teoria dos papéis e dos vinculos mostra a importancia do homem em seu movimento
interacional, ou seja, do homem em relacdo. Para Moreno, o desenvolvimento do papel é
anterior ao desenvolvimento do eu, ou seja, mesmo antes da nocao do eu ou de sua identidade,
a crianca ja desempenha um papel.

Os papéis sdo formas de funcionamento do individuo em relagdo ao meio, e segundo
Nery (2004), essa teoria parte do pressuposto que o homem se revela e se estrutura por meio
da acdo no desempenho dos papéis e do desenvolvimento dos vinculos. Todo papel é uma
unidade cultural de conduta, é aprendido por meio de uma vivéncia corporal, emocional e

social, conforme relata Moreno (1978):

O conceito subjacente desta abordagem é o reconhecimento de que o homem é um
interprete de papéis, que todo e qualquer individuo se caracteriza por um certo
repertorio de papéis que dominam o seu comportamento e que toda e qualquer
cultura é caracterizada por um conjunto de papéis que ela impde, com variavel grau
de éxito, aos seus membros (Moreno, 1978, p. 413, 414).

Segundo Moreno (1978), papel é a forma que o individuo assume no momento em que
reage a determinada situacdo, na qual pessoas e objetos estdo envolvidos. Sua teoria de papéis
ndo se limita apenas a dimenséo social, mas considera as dimensdes da vida.

Para o autor, a teoria de papéis inclui trés dimensdes: papéis sociais (dimenséo social),
papéis psicossomaticos (dimensbes fisioldgicas) e papéis psicodramaticos (constitui a
representacdo da dimensao psicoldgica do eu).

A percepcdo do papel é cognitiva e prevé uma serie de respostas, a representacdo do
papel € uma aptidao. Todo individuo vé a si mesmo em uma variada gama de papéis e vé 0s
outros que o cercam em uma variada gama de contra-papéis.

Uma alta percepcdo pode ser acompanhada de baixa aptiddo e o contrario também
pode acontecer. “O desempenho de papéis (role playing) é uma funcdo tanto da percepcéo
como da representacdo de papéis” (Moreno, 1978, p.29). Para Moreno (1959), o papel ¢

estruturado em trés instancias:

a) Role taking — assumir o papel, sem variacdo e sem liberdade;
b) Role playing — atuar com certa liberdade;
C) Role creating — quando o individuo atua com alto grau de liberdade e é

espontaneo.
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Na sociodindmica é possivel pesquisar os papéis por meio do role playing, que é o
método que poderd revelar o drama (estagios e etapas do desenvolvimento dos papéis do
protagonista).

2.2.2.2 Teoria da Acéo

Na sociodindmica, temos também a teoria da acdo, enfatizando o pensamento de
Moreno sobre “somos o que fazemos e nao o que pensamos ou sentimos”, relacionando agao
a espontaneidade. A experiéncia da acdo livre € a espontaneidade, corresponde aos
verdadeiros anseios do sujeito e lhe permite recuperar suas melhores condicGes de
criatividade e espontaneidade.

Segundo Gongalves (1988), Moreno nédo definiu o termo acédo, dedicou-se a buscar o
seu sentido e valor terapéutico. Por meio da acdo, o individuo pode resgatar o seu verdadeiro
ser e agir consonante com seus valores mais profundos.

De acordo com Gongalves (1988), toda acao € interacdo por meio de papéis. E toda
acdo envolve trés fatores: locus, matrix e status nascendi. E para que estes conceitos sejam
aplicados é necessario zona, foco e aquecimento. A zona corresponde ao locus, o foco a
matrix e por fim, o aquecimento é o status nascendi.

Segundo Kellermann (1998), toda acdo é precedida por um insight, mas em algumas
ocasides este é insuficiente para mudar a realidade, devido a resisténcia, ansiedade ou falta de
aprofundamento ou por fraco aprendizado. Para isto, é necessario experimentar, vivenciar e

treinar novos comportamentos como por exemplo:

Falar sobre natacdo ndo ensina ninguém a nadar; para aprender a nadar, a pessoa tem
que cair na agua e praticar natacdo. Da mesma forma, habilidades interpessoais e de
comportamento ndo podem ser apendidas através da palavra. Deve ser posta em
prética através da acgdo e, as vezes, por um longo periodo de tempo (Kellermann,
1998, p.105).
Assim, a realizacdo da verdadeira acdo espontanea pode levar o sujeito a
transformacdes auténticas em sua vida. Ao encontrar-se com seu ser em papéis imaginarios ou
correspondentes as fungbes assumidas dentro da realidade social, o individuo recupera a

capacidade de mudanca na vida, nos relacionamentos e até na comunidade.
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2.2.2.3 Teoria do Momento

Esta teoria situa o desenvolvimento do papel no momento em que ele ocorre,
mostrando que vivéncias do passado aparecem de alguma forma nas vivéncias do presente.
Tal categoria era um dos objetivos de Moreno e segundo Almeida (2006 apud Weill, 1978),
foi Moreno quem trouxe a dimenséo do presente para a psicoterapia e hoje muitos trabalhos se
beneficiam desta contribuicdo. “Meu objetivo é a psicologia do momento, do homem em
acdo, momento ndo como parte da Historia, mas histéria como parte do momento” (Moreno,
1959, p. 21).

Segundo Almeida (2006) o momento, como categoria, s tem espaco em um mundo
aberto para a mudanca e para o novo. Somente quando ha uma abertura para a novidade é que
o0 individuo pode iniciar a mudanga. E neste momento em que o individuo se mostrar aberto
para a mudanca, é que se pode destacar um acontecimento, separado de momentos passados e
futuros, e recortar o instante de novidade: as respostas conservadas ou de génios criativos. De
acordo com Moreno (1983):

Para que um momento seja experimentado como um momento suis generis, sdo
requeridas as seguintes circunstancias: (a) deve ocorrer uma mudanca de situacao;
(b) a mudanca deve ser suficiente para que o individuo perceba a experiéncia de
novidade; (c) essa percepcao implica atividade por parte do individuo, um ato de
aquecimento preparatorio de um estado espontaneo (Moreno, 1983, p. 155).

Na teoria do momento, considera-se 0 aqui e 0 agora. Segundo Almeida (2006), aqui é
a situacdo, o lugar ocupado; o agora € o tempo do calendario e do relégio. No agora estdo: a
aprendizagem, as vivéncias passadas, perspectivas psicoldgicas e bioldgicas para o futuro.
Futuro e passado se entrelacam e se modificam no presente. O tempo é memoria — define o
passado, € corpo / espaco — define o presente, e é imaginacdo — define o futuro. O tempo
futuro é dos filosofos, mas mesmo estes nos alertam quanto a importancia do presente.

De acordo com Drummond e Souza (2008), a proximidade espacial esta relacionada
ao dar atencdo primeiramente para quem estd perto e depois ampliar para os outros. E a
proximidade temporal é dar atencdo ao tempo, no aqui e agora. Estes autores, afirmam que o
tempo ndo é linear. Sobre o passado, somente é possivel a reflexdo. Sobre o futuro, € possivel
sonhar, porém s acontecera com planejamento e aco. E somente no presente que podemos

interferir e realizar.
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2.2.2.4 Espontaneidade e Criatividade

Para Moreno (1959), espontaneidade e criatividade s@o pedras angulares do seu
sistema conceitual. S&o categorias diferentes, mas estdo estrategicamente ligadas: “Uma
pessoa pode ter alto grau de espontaneidade e ser totalmente ndo-criativa — um idiota
espontaneo. Outra pessoa pode ter um alto grau de criatividade sendo, porém, inteiramente
ndo-espontanea — um criador sem bragos” (Moreno, 1959, p. 51).

A espontaneidade opera no presente, no aqui e no agora, e impulsiona o individuo para
resposta adequada em uma nova situa¢do ou nova resposta a uma situacdo velha. Nos adultos
a falta de espontaneidade gera ansiedade. Na medida em que a espontaneidade aumenta, a
ansiedade diminui. A busca cega pela perfeicdo também inibe a espontaneidade, esta é
reduzida quanto mais a primeira aumenta. Espontaneidade orienta o individuo a respeito das
emocOes, pensamentos e acdes mais apropriadas para cada momento, e a quantidade
empregada pode variar em cada circunstancia. “A espontaneidade funciona somente no
momento em que emerge” (Moreno, 1959, p. 56).

Para Moreno (1959) ndo existe um reservatorio de espontaneidade ou determinada
quantidade estavel, ela esta ou ndo disponivel em grau variado de prontiddo e opera como um
catalisador. Williams (1994) afirma que na vida sempre ha um grau de imprevisibilidade,
portanto nao é possivel se estabelecer um padrdo fixo de comportamento para enfrentar os
problemas, porgque ndo ha como predizer o futuro.

Para Williams (1994), uma pessoa espontanea percebe melhor os dados do mundo
exterior. Esses dados fornecem pistas de como agir nas diferentes situacfes de forma criativa
e apropriada. A espontaneidade permite uma nova visao do mundo, uma vez que ndo ficamos
mais dependentes do nosso estado cognitivo anterior.

A conserva cultural é a fase final de qualquer processo criador, é o produto acabado,
aquilo que adquiriu propriedade de sagrado, segundo Moreno (1983). Assim, o contrario de
espontaneidade e criatividade é a conserva. Conserva gera seguranca e garante a continuidade
da heranca, nos presta um servico na historia de cada individuo, assegurando preservacao e
continuidade ao ego. Mesmo com seus beneficios de preservacdo, a conserva constitui-se
como uma barreira para infiltracdo da espontaneidade na civilizacdo. Porém, os problemas do
nosso tempo, nos obrigam a rever tais construgdes e buscar um sistema de valores mais

adequado, que segundo Moreno (1983) é a espontaneidade e criatividade.
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O importante, segundo Sampaio (2014), é que a espontaneidade e a criatividade
podem ser treinadas e desenvolvidas, colocando o individuo na autoria da propria historia. As
pessoas tornam-se criativas quando suas mentes e corpos estao livres. Essa liberdade vem da
seguranga interior que permite pensar e agir, até mesmo fora do padréo.

Quando as conservas sdo removidas, uma a uma, aparece a personalidade desnuda. E o
homem pode aplicar muito mais o seu potencial, seguindo a ordem de Moreno: “Sé

espontaneo!”.

2.2.2.5 Catarse de Integracao e insight de acao

Moreno utilizou o termo catarse baseado na ideia de Aristoteles de que o teatro grego
apresentava um efeito catartico nos expectadores, auxiliando-os a liberar suas proprias
emoc0Oes apos assistirem espetaculos que envolviam tragédia, medo e piedade. Para Moreno, 0
local da catarse se transferiu dos espectadores para o palco, onde o0s atores sdo 0s pacientes e
também necessitam dos beneficios da catarse.

Kellermann (1998) relata que a catarse € um termo medico que esta relacionado a
purgacdo emocional que ocorre com pacientes, como se fosse possivel uma limpeza das
emoc0Oes nocivas, das quais é possivel livrar-se. A catarse foi definida como uma experiéncia
de liberacéo, que ocorre quando um estado de imobilizacdo interior de longa duracédo encontra
seu escoadouro por meio da acdo. E como uma histria ou filme quando chega a uma
resolucdo, ocorrendo uma integracéo dos trechos do expectador. Assim, o0 psicodrama monta a
propria histéria do individuo, proporcionando-lhe muitas vezes, esta catarse de integracao.

Segundo Williams (1994), na dramatizacdo, ap0s a catarse, 0s protagonistas costumam
exibir calma e até mudancas fisicas corporais, parecem ter voltado a se apropriarem de um
fragmento da vida. O individuo se sente mais aberto, confiante, bem humorado, determinado e
com maior compaixdo. Cresce 0 amor por si mesmo, e também novo formato de
relacionamento com outras pessoas. O pensamento e 0 sentimento se unem mediante o poder
da acdo. Modificar uma acdo contribui para mudar um pensamento. O psicodrama busca
primeiro mudar a acdo e deixa 0 pensamento acompanhar a mudanga.

Moreno descreveu 0 processo de autodescoberta como insight de agdo, que é o

resultado de uma aprendizagem por meio da agéo, enquanto a pessoa se move, se mexe, emite
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sons e ndo apenas deitado em um diva. Inclui o olhar para dentro a procura de sua verdade
interior, por meio de uma agao externa.
Segundo Kellermann (1998 apud Buxbaum, 1972):

O insight de acdo esta intimamente relacionado com a catarse e pode ser descrito
como um tipo de liberagdo cognitiva de uma ideia a partir do inconsciente. A
expressdo afetiva da catarse é precedida, acompanhada ou seguida por uma
iluminagdo cognitiva na qual “se acende um holofote: o contetido psiquico do
paciente, até entdo na penumbra, aparece na ribalta de sua consciéncia (Kellermann,
1998, p. 100 apud Buxbaum, 1972, p.61).

Para Kellermann (1998) o insight da acdo acontece no momento em que o protagonista
compreende os fundamentos de seus conflitos e recobra a memdria das experiéncias
reprimidas. Porém ndo se trata apenas de ter uma lembranca, é necessario um processo de
autoconhecimento, porque geralmente os problemas néo estéo ligados apenas a uma fonte.

Portanto, o insight e a catarse devem andar juntos. “Os protagonistas devem tanto
compreender seus sentimentos como sentir o que compreenderam” (Kellermann, 1998, p.

108). A dupla (catarse e insight) deve ser precedida de um role-creating para que produzam

mudancas substanciais. E a espontaneidade facilitara este processo.

2.2.3 Sociatria

A sociatria € a ciéncia que trata dos sistemas sociais, € 0 tratamento em acao, por meio
dos métodos mais conhecidos: psicodrama, sociodrama, axiodrama e role playing. Para Nery
(2004):

A sociatria tem varios métodos de tratamento, dentre eles: Psicodrama, Sociodrama,
Axiodrama, Psicodrama Bipessoal, Jogos dramaticos, Role Playing, Teatro
Espontaneo, Teatro de Reprise, Mitodrama, Vivéncias Terapéuticas, Multiplicacdo
Dramaética, Retramatizacdo, Jornal Vivo (Nery, 2004, p.1).

Para Moreno (2008) a sociatria € a sociometria aplicada, € o conhecimento
sociométrico a servigo dos grupos e da humanidade. Nesta ciéncia, busca-se o tratamento dos
sistemas sociais e a cura da sociedade. Visando a prevencdo, atua-se por meio de diagnostico
e tratamento da espécie humana, das relagBes grupais e intergrupais. O objetivo final é ajudar
a humanidade na busca por suas metas. A seguir o leitor encontrard 0s métodos mais

relevantes para este trabalho.
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2.2.3.1 Psicodrama

O psicodrama é um dos métodos clinicos da sociatria. Na abordagem psicoterapéutica
tem o foco no tratamento e estd centrado no protagonista ou sujeito. Mesmo na abordagem
grupal, o psicodrama é centrado no individuo. Assim, pode ser aplicado de modo individual
Ou em grupo.

Historicamente o psicodrama representa a passagem do tratamento individual para o
coletivo, do método verbal para 0 método de acdo, segundo Cukier (2002). No psicodrama,
Moreno (1983) recomenda que o tema privado ou coletivo seja um problema realmente
sentido pelos participantes. Os participantes devem representar suas experiéncias
espontaneamente, devem estar motivados para que a Sessdo possa ser produtiva.

Segundo Kellermann (1998) “a meta do psicodrama ndo ¢ produzir a “cura”, mas,
simplesmente, fazer com que cada individuo se torne o mais espontaneo e criativo possivel,
dentro das limitagdes pessoais de cada um” (Kellermann, 1998, p.43).

Este autor afirma que o psicodrama promove 0 crescimento e o desenvolvimento da
personalidade, os efeitos se estendem para além do auxilio ao controle de sintomas e avanca
no sentido da liberacdo dos ricos potenciais humanos de crescimento e criatividade.

Kellermann (1998) recomenda a aplicacdo do psicodrama também para as chamadas
pessoas “normais”. Ele afirma que o psicodrama tem como meta remover os blogueios ao
desenvolvimento psicossocial, permitindo ao individuo a autorrealizacdo mais completa e
espontanea, além de atitudes mais efetivas perante a vida e a relacionamentos mais
gratificantes. Sua atuacdo esta focada no campo terapéutico, mas suas analises fazem todo

sentido para encontros sociodramaticos.

2.2.3.2 Sociodrama

Moreno (2008) nos mostra que a origem da palavra sociodrama tem duas raizes:
socius, que significa o sdcio, o outro individuo, e drama que significa acdo. Para o autor
sociodrama é o “método profundo de agdo que trata de relagdes intergrupais ¢ de ideologias

coletivas” (Moreno, 2008, 188). Segundo Moreno (1983), o verdadeiro sujeito de um
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sociodrama é o grupo. E ndo h& limites para o nimero de participantes em um encontro,
porque o foco da intervencdo é o tema comum, visando mudancas no contexto social.

O Sociodrama projeta seu foco sobre os fatores coletivos. No sociodrama ndo é dado
foco ao drama particular de um individuo, mas aborda as pessoas como representantes de uma
cultura. O sociodrama visa o tratamento do publico reunido, e pressupfem que ja estdo
organizados por uma mesma cultura e papéis sociais que compartilham.

Difere do procedimento psicodramatico, essencialmente porque seu foco esta no grupo
e ndo nos individuos que compdem o grupo. Os participantes de um sociodrama sdo afetados
a medida em encontram afinidades entre os préprios papéis desempenhados. N&o se trata de
uma psicoterapia de grupo (como a abordagem de grupo do psicodrama), neste método, o
sujeito é o proprio grupo.

E o grupo todo que é colocado no palco para tratar suas questdes, o individuo é
relegado a um segundo plano. Sua acdo aborda os tipos representativos da cultura e nédo
individuos em particular.

Esta abordagem reconhece que o homem é constituido por um leque de papéis que,
segundo Moreno (1994) “domina seu comportamento e que toda a cultura é caracterizada por
certo conjunto de papéis imposto, com grau variado de sucesso, a seus membros” (Moreno,
1994, p.189). Assim, o sociodrama trabalha com os problemas sociais e visa uma catarse
social. Os trabalhos interculturais podem ser facilitados se os papéis a serem representados
existirem nas diferentes culturas ou dificultados, se uma das culturas desconhecerem o papel.

O procedimento sociodramatico requer um planejamento cuidadoso. E necessério
levantar as informacdes caso utilize um tema e alinhar o planejamento com a equipe de egos.
Em um sociodrama todos os individuos trazem seus conflitos em estados nascendis, sdo todos
potenciais para apresentarem o drama a ser trabalhado. O verdadeiro objetivo é o grupo.

O trabalho dos sociodramatistas consiste em fazer intervengdes para mudangas. Como
agente de acdo, deve entrar no grupo com objetivos audaciosos, visando conduzir o0s
participantes ao maximo de realizacdo, expressao e analise de grupos.

No sociodrama, 0 protagonista/grupo retrata a experiéncia coletiva. Os participantes
atuam como um ego auxiliar e a extensdo emocional de muitos egos. Assim a identificacdo de
cada pessoa ndo é com o ator e sim com a personagem que ele representa, aqui estamos
tratando de identidade. “N&o existe diferenga entre expectadores e atores, todos sdo

protagonistas” (Moreno, 1978, p.425).
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O sociodrama € intervencdo para mudanca das relagdes interpessoais, das atitudes
humanas visando transformar o contexto social. Neste estudo optamos pela aplicacdo do
Sociodrama, porque facilita o desenvolvimento do papel profissional, que é o objetivo deste

trabalho.

2.2.3.3 Axiodrama

Na obra de Moreno, o axiodrama é apresentado como uma sintese da ciéncia de
valores (axiologia) com a aplicagdo do psicodrama. Moreno (2008) afirma que o conteddo
original do socionomia era axiologico. Foi usado pela primeira vez no trabalho intitulado
Psicodrama de Deus, conforme Almeida (2006) e Mezher (2001).

A origem da palavra axiologia esta no grego: aksios (0 que merece, o que vale) e logia
(tratado, estudo, ciéncia), portanto, significa o estudo da ciéncia dos valores e dos
merecimentos, de acordo com Almeida (2006). Para o autor, os valores tém uma dinamica e
uma dialética: sempre que nos referimos a um valor, estaremos tratando tambem do seu
oposto — o desvalor (exemplo amor e ddio). Estas contrariedades sdo categorias socioculturais
especificas da natureza humana, sdo polos contraditorios, reproduzindo as relacGes sociais no
tempo e no espaco — o da espiritualidade e o da animalidade, somados ao entorno social.

Para Almeida (2006), os valores ajudam o homem a responder questdes existenciais,
tém por finalidade preservar a vida, promover a sociabilidade, fazer justica respeitar as
diferencas e estimular a solidariedade.

De acordo com Almeida (2006), as patologias do cotidiano surgem quando ha
auséncia da nocédo de valores em um pequeno ou grande grupo. Os conflitos podem acontecer
quando uma pessoa esta inserida em um grupo com valores diferentes daqueles que séo
importantes para ela. Este estado pode gerar um embate ou pressdes axioldgicas,
recomendando assim, trabalhos axiodramaticos. O axiodrama é um método, é parte da
terapéutica social da sociatria, porém € um semidesconhecido se comparado ao psicodrama e
sociodrama, de acordo com Mezher (2001).

E Almeida (2006) entende o exercicio pratico do sociodrama em dois vértices:
axiodrama tematizado ou axiodrama simplesmente. Qualquer noc¢do de valor estara centrada

na dindmica relacional, no movimento sociogrupal. Neste método, dramatizam-se as
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aspiragcbes morais do psiquismo individual ou coletivo como justica, beleza, verdade,
bondade, perfeigéo, eternidade, paz, entre outros.

Segundo Mezher (2001), o diretor de um axiodrama lida com transformacdo social,
facilita para que os participantes confrontem seus valores antigos e atuais, mudando algo, para
estarem inteiros no mundo.

As escolhas dos valores implicam na ética e moral que o individuo seguira. “Os
valores, de um modo geral, servem para nos dizer se estamos fazendo o que é certo numa
situacdo em que s6 a nods cabe escolher como agir” (Sampaio, 2014, p123). Mesmo as
escolhas simples e aquelas automaticas sdo influenciadas por nossa hierarquia de valores.

Os valores pelos quais pautamos nossas vidas foram adquiridos por meio da familia e
ou pessoas proximas. Guiam nossas vidas, gerando a filosofia pessoal, que nem sempre €é
consciente. “Sdo principios pessoais e intransferiveis que possuem a forca de orientar nossas
escolhas para um determinado caminho, rejeitando outros” (Sampaio, 2014, p.117).

Assim, quanto mais claros forem os valores de uma pessoa, maior serd a coeréncia
entre a acdo e as oportunidades que surgirem em seu caminho. Sampaio (2014) acredita que
quando se trata do nosso futuro profissional, é essencial clareza sobre nosso conjunto de
valores. Assim, somente encontraremos mudancas efetivas quando estas estiverem alinhadas

com os valores.

2.2.3.4 Role Playing

E um método da sociodindmica que se dedica a encontrar a melhor resposta
comportamental para determinada situacdo. Segundo Datner (2006), Moreno utilizou a
expressao role playing com duplo sentido, primeiro referindo-se as etapas da estruturacdo de
um papel (como vimos anteriormente na teoria do papel) e segundo referindo-se ao “jogo de
papéis” que sera abordado nos proximos paragrafos.

Para Moreno (1983), o role playing é uma forma personificada de jogo, usada para
treinar papéis, sua finalidade é o aprendizado, visando melhor funcionamento dentro de
determinado papel. Segundo Datner (2006), o termo que mais se difundiu neste método foi o
de jogo de papéis.

E por ser um método, Datner (2006) afirma que o role playing exige a realizacdo das

etapas, leva em conta o contexto e o0 espago onde esses papéis atuam, considerando a cultura
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relacionada. A dramatizacdo organiza a aprendizagem e permite melhor elaboracdo do papel
desempenhado e ndo se resume a um espaco delimitado na sala, mas amplia a experiéncia
para o palco da vida.

Os participantes sdo autores e atores, vivenciando e compartilhando contetdo. Toda
cena tera um papel e pelo menos um complementar. Na coordenacdo de um trabalho com role
playing, Datner (2006) recomenda que o diretor saiba distinguir o momento do grupo, porque
assim sabera a hora certa para usar o0 metodo, articulando com suas técnicas. Este conjunto

valoriza o grupo e o que ele traz na vivéncia. Conforme Datner (2006):

O objetivo do role playing em treinamentos € proporcionar mudangas quanto a
ampliacdo, oferecendo maiores recursos para esta percepcdo do fato, dos papéis
envolvidos, das relagBes entre eles, do seu proprio papel, visando ao
desenvolvimento pessoal e profissional (Datner, 2006, p. 55).

A autora afirma ainda, que:
O role playing é bastante Gtil porque permite colocar o individuo diante de reacGes
muito semelhantes aquelas reais e envolve os presentes, ja que ha sempre uma
questdo: o que fazer diante de tal fato ou situacdo? Como resolver? Qual o melhor
desempenho para se obter resultados? (Datner, 2006, p.55).
Para Drummond e Souza (2008) existem duas formas de aperfeicoar o desempenho do
papel: a pratica e o conhecimento. Portanto, agucar a percepcao do papel permite ao individuo
desempenha-lo melhor. O treino do papel é perceptivo e representativo. A aprendizagem € um

passo adiante, é possivel ensaiar e treinar para atuar de modo adequado em situacgdes futuras.

2.3 Grupos e psicodrama

De acordo com Andalé (2006), a etimologia da palavra grupo vem do italiano —
groppo ou grupo, apresentando a ideia de ligacdo, aprisionamento ou unido. E ainda do
germano ocidental kruppa, que significava mesa redonda, ligado a tradicdo dos cavaleiros da
tavola redonda, trazendo a ideia de circulo de iguais. A autora busca diversos significados
para o termo grupo e encontram em comum, palavras como conjunto, reunido, associacao,
agregado. Fala dos diversos tipos de grupo: transitorio / duradouro, aberto / fechado,
espontéaneo / institucional.

A dimensao relacional é muito importante na teoria moreniana, para Martin (1984),

Moreno acreditava que grupos sdo muito importantes para 0 homem, porque é a sociedade
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quem estimula sua acdo, ndo € possivel criar no vazio, as pessoas criam pensando na acolhida
que os outros lhe dardo ao fruto da sua criagéo.

O mundo proporciona a experiéncia de existir e co-exitir. N&o se trata apenas de
mundo fisico, mas também do psicoldgico. A sociedade ¢ uma construgdo humana, feita em
relagdo e em conjunto. Martin (1984) nos chama atengdo para o “papel”, que por definicio ¢
social, onde a tal dimenséo se confunde com o préprio eu.

Progressivamente Moreno foi definindo a dimensédo social do homem, até chegar no
apice: o encontro. “O homem ¢ sociavel porque nasce em sociedade, porque necessita dos
outros para sobreviver, porque em sua constituicdo esta pré-formatado fisiologica e
atitudinalmente para a convivéncia com os demais” (Martin, 1984, p.166).

Moreno (1959) afirma que neste pequeno universo todos 0s membros sdo aceitos e
todos tem a possibilidade se expressarem livremente. Acredita ainda que ndo hd um nimero
limitado para a formagéo dos grupos e que o sociograma direto € o caminho mais seguro, que
nos mostra a capacidade de contato emocional que um individuo pode atingir, este tamanho
esta relacionado com a expansividade emocional.

Para Martin (1984), foi a partir dos estudos de populacBes, com o teste sociomeétrico,
que Moreno concluiu a dupla dimensdo dos grupos: vertical e horizontal. A horizontalidade
afeta aos contatos entre membros iguais de um grupo e a verticalidade, afeta a estrutura e a
distribuicdo de papéis. Os grupos tendem a formar uma relacdo amistosa, mas se
permanecerem muito tempo juntos, provavelmente se organizardo e 0s postos serdo
distribuidos, surgindo assim lideres e subordinados.

Em um grupo, a homogeneidade proporciona seguranca e favorece a expansividade
afetiva e a autoafirmacdo dos membros que o integram. Enquanto que a heterogeneidade pode
levar o grupo a desintegracdo. Os elementos do grupo suportam apenas questdes ndo
saturadas. Moreno (1959) acredita que 0s grupos apresentam tendéncia ao conservadorismo,
opondo-se a toda iniciativa de mudanca.

Para Andald (2006), existem também 0S pequenos grupos ou Microgrupos, que se
caracterizam por um conjunto de participantes que mantém contato face a face. Geralmente
sdo configuracbes temporarias, circunscritas no tempo e no espaco, de forma a ligar-se de
modo direto e pessoal.

O autor nos alerta que nos trabalhos de grupo, as pessoas podem ter a ilusdo de vida
coletiva, como se ndo houvesse outra realidade fora daquela.

De acordo com Fleury (1999):
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Os membros do grupo tendem a atribuir e aceitar papéis, cristalizando relacdo de
papel e contrapapel responsaveis pela reproducdo no grupo dos padrées de interacdo
que cada um de seus participantes mantém na vida. Com isso o contexto grupal
passa a reproduzir o contexto social (Fleury, 1999, p. 53).

Quanto mais as diferencas forem sendo acolhidas pelo lider do grupo, mas confiante as
pessoas se tornardo para viverem suas experiéncias emocionais. "Quanto mais 0 grupo se
sentir acolhido para expressar as diferengas, maior estard sendo o incentivo para confrontos,
compartilhamentos e a livre expressdo dos sentimentos™ (Fleury, 1999, p. 53).

Para a autora, as forcas de coeséo grupal vao aumentando com o desenvolvimento da
tele e das relacbes com reciprocidade. Priorizar o grupo deve ser uma estratégia do diretor.

Segundo Fleury (2008), os grupos podem ser formados por critérios especificos, como
sintomas, etapas da vida ou resolugdo de problemas. Esta organizacdo facilita a identificacdo
entre os participantes e torna possivel categorizar os fatores de risco para a populacéo a ser
atendida, além de permitir encontros tematizados.

Para a autora, essas modalidades de intervencdes grupais tém demostrados resultados
eficazes nas aplicacdes de foco socioeducativo. Ela recomenda que para uma boa experiéncia
grupal é necessario pensar primeiro no objetivo dos encontros, o que implicard na escolha do
tamanho do grupo. Na sequéncia sera importante definir o contexto, 0 niUmero de participantes
e o local. (FLEURY, 2008)

Fleury (2008 apud Mackenzie, 1990) ainda afirma que nos grupos com objetivo de
desenvolvimento pessoal, 0 tamanho ideal seja de cinco a dez pessoas, porque facilita aliancas
nos subgrupos e mudancas de papéis e posicdes, sem necessidade de completa reorganizacao
da estrutura grupal. Segundo esta autora, 50% das pessoas que iniciam um processo
psicoterapéutico permanecem até a oitava sessao e que quando ha delimitacdo do tempo, isto
passa a ser uma boa estratégia para maior adesdo.

A autora fala da importancia da diferenciagdo horizontal no inicio dos trabalhos
grupais, onde a principal tarefa é entrar no grupo e que isso geralmente ocorre por meio da
apresentacdo de cada um, ajuda a desenvolver a confianca, o0 que é mais importante do que o
conteddo que sera abordado. (FLEURY, 2008)

E para a diferenciacdo vertical, Fleury (2008) recomenda o reconhecimento das
diferencas entre os membros, o que fortalece a fronteira individual. Ela incentiva também que,
em grupos de desenvolvimento pessoal aconteca uma complexidade crescente deste tipo de

tarefas, visando fortalecer as fronteiras.
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2.4 Carreira e papel profissional

Segundo Guedes (2009), poucas coisas na vida de uma pessoa sdo tdo importantes
quanto sua carreira. A carreira esta relacionada ao trabalho e este esta relacionado a satisfacéo
das necessidades humanas como foram descritas pelo psicélogo A. Maslow (1954) citado por
Sampaio (2014). O trabalho pode ter impacto direto na satisfacdo das necessidades:
fisiologicas, seguranca, amor/relacionamento, estima e realizacdo pessoal. Sendo que as duas
ltimas podem ser alcangadas mais facilmente com o bom desenvolvimento do papel
profissional.

A origem da palavra carreira vem do latim e significa caminho ou estrada para carros;
no ambiente corporativo, 0 termo evoluiu para tratar de trajetorias e competicOes, até ser
usado como atividade profissional de uma pessoa, segundo Guedes (2009 apud Arthur,
Lawrence, 1984).

Carreira pode ser definida de diversas maneiras, como afirma Guedes (2009 apud
Hall, 2002). Pode ser uma forma de progresso, quando ha a verticalidade ou horizontalidade
de cargos, salarios ou organizacdo. A carreira pode ser uma progressdo em uma profissdo
especifica ou ainda as posi¢cdes ocupadas, sem levar em conta o nivel do cargo. Ou pode ainda
ser vista como um papel desempenhado, que inclui aspiragdes de mudancas, satisfacdes e
autoconceito que influenciam o trabalho e a vida como um todo.

Desta forma, acreditamos que a carreira escolhida ou ndo pela prépria pessoa, afeta
diretamente o seu papel profissional. Para Sampaio (2014), papel profissional é geralmente
caracterizado pela formacédo técnica e pelo exercicio de uma atividade laboral, na mesma area
de formacdo ou ndo, somado as habilidades desenvolvidas durante sua trajetdria de trabalho.
A carreira, por uma série de situacBes, confere identidade a uma pessoa, indo além de
trajetérias ou movimentos de cargos e salarios, Guedes (2009 apud Young e Collin, 2000).

E sobre papel profissional, Datner (2006) faz uma distin¢do entre papel profissional e
papel funcional, considerando que a palavra papel é abrangente e permite ambos 0s conceitos
na mesma definicdo. A partir dai, seguindo a teoria moreniana onde cada papel tem uma area
privada (vinculada ao eu) e outra externa (vinculada ao social), a autora mostra que o papel
profissional esta atrelado ao desenvolvimento pessoal e as competéncias adquiridas pelo

sujeito, ja o papel funcional relaciona-se com as expectativas e exigéncias da empresa, e com
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a propria descricdo do cargo. Quando a pessoa sai de uma empresa ele deixa o cargo, mas
leva consigo seu papel profissional, com sua bagagem e aprendizados adquiridos.

Segundo Guedes (2009), os estudos sobre carreira aparecem na histéria por volta do
século XIX. Do ponto de vista sociolégico, os pesquisadores investigavam a relacdo entre
estrutura social e carreira. Ja no campo da psicologia, 0s estudos concentravam-se na relacdo
entre as caracteristicas do sujeito e sua carreira, dando origem a orientacdo vocacional. Uma
terceira corrente analisava 0 desenvolvimento do individuo e sua escolha ocupacional,
indicando que as escolhas variam de acordo com 0 momento em que a pessoa se encontra na
carreira. E o ultimo estudo refere-se a inter-relacdo entre o individuo, trabalho e familia e sua

influéncia na carreira das pessoas, onde a carreira € influenciada pelas for¢as internas.

Quadro 1 - O conceito de carreira sob diferentes perspectivas.

Significado da carreira Conceito

Carreira como progresso Sequéncia de promocGes e outros movimentos (transferéncias laterais para
posicOes de mais responsabilidade ou mudanca para organizagdes
“melhores”) em uma hierarquia durante o curso da vida laboral de uma

pessoa.

Carreira como profissao A ocupacao representa a carreira, que esta relacionada a um padrao de
progresso sistematico de uma profissao especifica. Esses profissionais
passam periodicamente pelo que os socidlogos chamam de “transi¢des de
status regulares”, que s30 movimentos regulares de um status para outro.

Por exemplo: os advogados os politicos e os médicos.

Carreira como sequénciade | A carreira da pessoa € a série de posi¢Bes ocupadas por ela, sem levar em
trabalhos consideragdo o cargo o nivel, durante o curso de sua vida de trabalho. De

acordo com essa definicdo, todas as pessoas que trabalham tém uma

carreira.
Carreira como papéis A carreira representa as experiéncias de trabalho e outras atividades que
desempenhados constituem o seu trabalho e a vida de uma pessoa. Incluem-se nessa

definicdo aspiracdes de mudanca, satisfagcdo, autoconceito e outras atitudes

que influenciardo o trabalho e a vida como um todo.

Fonte: Guedes (2009 apud Hall, 2002).

Guedes (2009 apud Arthur, Rosseu, 2001) afirma que outra caracteristica que
influencia diretamente a carreira dos individuos é sua relacdo com a organizacdo, e nos

apresenta a linha do tempo do sentido de carreira. Lembra-nos que no passado as empresas
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estavam em constante expansdo e que os empregos eram abundantes e estaveis. Era a
organizagdo quem criava e desenvolvia a carreira das pessoas.

A partir dos anos 80 o cendrio passou a ser imprevisivel e a incerteza tomou conta das
organizaces, levando os individuos a construirem suas proprias carreiras e buscando seu
crescimento profissional, sua empregabilidade. O importante era o talento e a mudanca de
emprego significava crescimento e conhecimento, e as empresas disputavam as pessoas mais
talentosas. Foi neste momento que surgiu o termo networking.

Surge também o conceito de carreira sem fronteiras, onde hd mobilidade e forte énfase
nos relacionamentos e aprendizado, onde as diversas experiéncias profissionais proporcionam
desenvolvimento de competéncias.

Segundo Guedes (2009), existem escolhas ousadas como as carreiras escolhidas por
empreendedores. Estes empreendedores revelam que o desenvolvimento de suas carreiras esta
baseado em sua experiéncia, na sua rede de contato e no esfor¢co e dedicacdo que aplicam no
trabalho. Os empreendedores sdo pessoas que abrem um negdcio proprio, sdo caracterizados
por sua disposicdo para correr riscos, por transformar ideias em realizacbes e pela alta
capacidade de inovacdo. Essas pessoas geralmente buscam carreiras pouco tradicionais e
combinam suas caracteristicas pessoais aos seus valores.

Para Sampaio (2014), empreendedor pode ser alguém que abre um negécio proprio,
que empreende em uma causa social, ou aquele que faz uma carreira de sucesso em empresas
ja instaladas e bem-sucedidas (intraempreendedor).

Segundo Sampaio (2014), é essencial para uma carreira bem-sucedida que a pessoa
tenha atitude empreendedora, seja para criar uma empresa ou para ser um funcionario de
destague em competéncia e competitividade. Estes ultimos sdo os intraempreendedores e nos
chamam atencdo, por que sdo pessoas que por se destacarem, na maioria das vezes sao vistas
como inadequados a cultura conservadora de muitas empresas e sofrem pressées para se
moldar ao estilo dominante. Provavelmente porque vivem de acordo com sua identidade,
usam seus talentos e sabem onde querem chegar na sua carreira profissional.

Carreira é uma escolha. Andrade, Meira e Vasconcelos (2002) afirmam que muitas
vezes as pessoas sao identificadas por aquilo que fazem. Dai a relacdo entre identidade e
trabalho, devido ao grande peso que o trabalho tem e sempre tera na sociedade.

Para Sampaio (2014), o trabalho é uma dimensdo importante na vida do homem, este
ligado a sua prépria insercdo na sociedade, sendo assim, tem um lugar central na vida das

pessoas. Segundo a autora, o trabalho pode ter duas concepgbes: uma negativa e outra
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positiva. A visdo negativa esta relacionada com a propria origem do termo labor, que vem do
latim e significa dor e sofrimento e tripalium que eram instrumentos de tortura usados contra
o0s escravos. Nesta Otica, o trabalho pode ser uma puni¢do ou castigo, separando 0 homem em
duas partes: uma que trabalha e outra que vive, Sampaio (2014 apud Lourenco, 2009). Ja a
concepcdo positiva estd relacionada a autorrealizagdo, identidade e possibilidades de
construcéo.

E Sampaio (2010 apud Dejours, 1987), afirma que somente profissionais de alto nivel
podem encontrar o equilibrio entre os fatores citados anteriormente. Encontrar este equilibrio,
significa que “as exigéncias do trabalho estdo de acordo com as necessidades do trabalhador e
que o conteudo do trabalho é fonte de uma satisfagdo sublimatoria” Sampaio (2010, p. 45).

Andrade, Meira e Vasconcelos (2002) recomendam também que o profissional que
trabalha apoiando pessoas nas escolhas de carreira, deve estar bastante seguro em relacdo a
sua propria escolha, ser comprometido com sua atuacdo e reconhecer a importancia do
autoconhecimento nesta trajetoria, caso o contrario a ajuda ndo sera a mais efetiva.

Para Andrade, Meira e Vasconcelos (2002), os trabalhos sobre orientagcdo de carreira
devem promover autoconhecimento. O autor acredita que esta contribuicdo favorece o
encontro da identidade profissional, ajudando a pessoal a definir sua identidade pessoal,
facilitando a construcdo de um projeto de vida mais consciente e responsavel, adaptando-se

melhor a vida.

2.4.1 Talento e identidade

A palavra talento tem origem grega e esta relacionada a algo valioso, riqueza. E era
também o nome dado a moeda romana: quanto mais talentos uma pessoa tinha, mais rica era
considerada. A palavra talento, quando aplicada a condicdo humana, foi comparada a um
dom. O dom multiplica o valor atribuido ao que é executado.

Para Sampaio (2014), no contexto organizacional, uma habilidade extraordinaria
difere um individuo dos demais dentro de uma mesma competéncia. Pessoas talentosas tem a
capacidade de multiplicar o valor daquilo que fazem, atraem admiracdo e sdo reconhecidas
por isso. A autora acredita que talento ndo se aplica somente aqueles que atuam fora do

comum por nascerem com um dom, todos podem desenvolver atitudes de pessoas talentosas.
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Talento é mais do que uma dadiva. E ter vocacdo para determinada atividade, sentir
prazer no que faz, de modo que sua tarefa pareca simples aos olhos de quem vé de fora,
tamanha é a facilidade com a qual desempenha. E todas as pessoas tem uma aptiddo que a
destaca das demais, porém o dificil é reconhecé-la e dar valor a ela. E necessario clareza para
aproveita-la a0 maximo e incorpora-la ao repertorio profissional.

Gladwell (2008) também fala sobre pessoas que se destacam naquilo que fazem, e
afirma que aquilo que as diferenciou das demais foram a quantidade de horas que investiram
no desenvolvimento dos seus talentos. Em sua pesquisa, o autor conclui que dez mil horas de
treino sdo necessarias para uma pessoa desenvolver uma competéncia com exceléncia, se
destacar e passar a ser reconhecido como diferenciada naquilo que faz. Pessoas com
determinado talento colocado em pratica, fazem coisas acima da media e sdo reconhecidas por
isto.

Talento e potencial sdo apresentados por Oliveira (2004), como sinbnimos. Para ele,
potencial remete a forca, energia, poder mental. E talento lembra uma qualidade normalmente
vista como natural. Juntos, talento e potencial séo passiveis de aplicagédo pratica no dia a dia.

Para Oliveira (2004), aptiddo, interesses, experiéncias, talento e potencial devem ser
usados na escolha profissional. Assim, esta escolha combinard com a identidade da pessoa e
pode ser aperfeicoada ou alterada.

Segundo Seligman (2011), emocdes positivas e engajamento acontecem quando as
pessoas aplicam suas forcas e talentos em uma atividade ou no envolvimento com o mundo.
Dai a importancia em identificar os pontos mais fortes e aprender a usa-los com mais
frequéncia. Para este autor, 0s seres humanos querem dar sentido e propdsito a propria vida.
Ele afirma que, emocdo positiva, engajamento e sentido, levam as pessoas a felicidade
auténtica. Ter uma carreira que confira sentido a vida é fundamental para a identidade de uma
pessoa.

Além disso, para uma carreira de sucesso, Allen (2005) mostra a importancia de fazer
acontecer. Para o autor a questdo central para a produtividade ¢ “Qual é a proxima agao?”.
Mesmo sendo essa uma pergunta bastante simples, € dificil vé-la sendo usada nas ocasides
adequadas. “Determinar qual é a acdo fisica que fara um determinado item andar é algo que
nunca falha, no sentido de melhorar enormemente a produtividade e a paz de espirito do
usuario” (Allen, 2005, 185,).
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2.5 O coaching

Coach é um termo do idioma inglés que significa treinador, técnico e preparador. No
original, sua atuacdo esta diretamente relacionada ao mundo dos esportes. Entende-se como
treinador aquele que exige o maior esfor¢o de um atleta, visando a vitdria deste ou de um
time. Coachee € o termo designado para o cliente ou aquele que contrata um processo —
coaching (termo designado quando nos referimos ao processo). Este segundo é ajudado pelo
coach a reconhecer suas forcas e a superar obstaculos internos, conforme Drummond,
Boucinhas e Novaes, (2012).

Para Rock (2006), coaching € uma sintese de varios campos do conhecimento, como
consultoria, treinamento, aprendizado de adulto, gestdo de mudangas, psicologia positiva. E
por ser uma sintese ou beber em muitas fontes, ndo é uma ciéncia comprovada, mas
empiricamente testada e com resultados eficientes. E bem aceito no ambiente corporativo e
em processos individuais.

Coaching € um processo de responsabilidade compartilhada, e s6 terd sucesso se
houver transparéncia. As principais competéncias de um coach devem ser: entusiasta,
comprometido, humano, motivador, vontade de aprender, prazer em ensinar, visao estratégica,
empreendedor, assertivo e ético. O beneficio do processo de coaching € um clima de maior
confianca e cooperagdo, 0 que aumenta a satisfacdo pessoal e contribui com a melhoria dos
relacionamentos.

Muitas vezes as pessoas se desenvolvem por meio de feedbacks, ou seja, as pessoas
precisam de outras pessoas para tornarem-se melhores. Assim, o coach é responsavel pelo
apoio e identificacdo das necessidades de cada coachee. Segundo Araujo (1998) o papel do
coach é apoiar alguém que precisa resolver um problema ou realizar um projeto. O coach
acompanha a pessoa até atingir o resultado almejado, sempre com comprometimento. O
sucesso do cliente é o sucesso do coach.

O processo de coach esté ligado a descentralizacdo de poderes, pois € necessario dar
poder a alguém para que este desenvolva suas competéncias e transforme sua energia em
realizacOes profissionais.

Drummond, Boucinhas e Novaes, (2012) afirmam que o coaching é um parceiro para
quem busca autodesenvolvimento e maiores resultados. E um processo de aprendizagem, por

meio de ciclos curtos de diagnostico, planejamento, acéo e reflexdo que possibilitam melhoria
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dos resultados que se desejam alcangar. “O coaching ajuda a descortinar as potencialidades ja
existentes e as que precisam ser descobertas ou desenvolvidas” (Drummond, Boucinhas e
Novaes, 2012, p16).

Durante o processo o cliente reflete sobre sua autonomia e suas relagdes na vida e no
trabalho, visando o controle da propria histéria, além de aumentar a consciéncia sobre o efeito
que a carreira profissional produz sobre as pessoas. Auxilia a equilibrar papel profissional e
vida pessoal e a lidar com dificuldades, entregando melhores resultados e contribui no
direcionamento da carreira profissional. Apoia processos de mudancas, ajudando o individuo
a ser proativo.

Segundo Levek e Malschitzky (2002), o coach auxilia as pessoas a estabelecerem
metas e identificar melhores solugdes para os problemas do dia a dia como ter mais paciéncia,
maior flexibilidade, maturidade e principalmente a gostar de gente.

Para estes autores, o papel do coach ¢é liberar o potencial de cada individuo, incentivar
as pessoas para 0 autodesenvolvimento, ouvir e ensinar, compartilhar responsabilidades e
orientar as pessoas. Durante todo o processo, 0 coach deve estar atento & sua autoestima e a
do seu cliente. A autoestima € o coracdo deste método. O coach aprimora o potencial das
pessoas, atraves de uma postura de educador. Transfere seus conhecimentos e experiéncias
visando desenvolver talentos e habilidades individuais.

O procedimento de coach pode abordar competéncias técnicas, comportamentais, de
relacionamento, entre outros. Pode dar énfase tanto a comportamentos insatisfatorios que
precisam ser extintos, quanto aos bons comportamentos que podem ser melhorados.

No inicio dos encontros, Matta e Victoria (2009) sugerem que 0 programa seja
apresentado e explicado de forma detalhada para os participantes por meio do “coaching
education”. Neste momento deve-se deixar claro o que é coaching, o que ndo é, qual a
duracdo em nimero de encontros e tempo de cada sessdo. Além de apresentar o método de
trabalho, 0 compromisso necessario e as tarefas, que contribuirdo para as acdes em direcdo
aos objetivos trabalhados.

Rock (2006) também recomenda que o programa seja apresentado aos participantes, de
forma detalhada sobre cada etapa, visando aumentar a confianca, reduzindo assim a ansiedade
e a inseguranca. Para o autor, informar o contexto no inicio do programa e posteriormente de
cada sessdo, facilita as conexdes neurais e 0s novos insights dos participantes.

Rock (2006) relata que cientistas descobriram que nosso cérebro é uma maquina de

conexdes. Os pensamentos, memorias, habilidades e atributos sdo enormes conjuntos de
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conexdes ou mapas, unidos por caminhos fisicos e quimicos complexos. Ao processar uma
ideia nova, rapidamente os caminhos neurais buscam conecta-la aos mapas ja existentes.
Quando encontra vinculos suficientemente sélidos, a nova ideia passa a fazer parte do
cérebro.

Isso mostra o quanto o cérebro gosta de criar ordem a partir do caos de informacgoes.
Quando cercado pela ordem, o individuo sente-se confortdvel. O cérebro gosta de
previsibilidade, quanto mais permanentes forem os mapas para tarefas repetitivas, mais livre o
individuo fica para tarefas novas. No momento em que o individuo cria novos mapas mentais,
ele interrompe a fala e comega a formar conceitos na mente.

Olhando de fora, € possivel constatar fisiologicamente este momento: geralmente a
pessoa fica com os olhos vidrados, olhando para cima ou distante, enxergando ideias como se
fossem visdes nos olhos da mente. Este € 0 momento da Eureka, que Arquimedes apresenta
por meio de sua lenda, momento em que surge aquela boa ideia ou o insight como veremos
posteriormente.

Para Rock (2006), uma conversa de coaching deve se concentrar na solugdo de
problemas e ndo necessita ter excesso de detalhes, porque precisa ser rapida e objetiva.
Acredita que o coach deve sempre percorrer 0 caminho mais curto, para gerar impacto
positivo e ser (til para seu coachee.

Os insights gerados no cérebro de uma pessoa apontam para a melhoria do
desempenho, no entanto, Rock (2006) acredita que apenas insight ndo é suficiente para gerar
mudanca e aponta seis passos baseados em sua experiéncia em formar coaching e lideres pelo
mundo. Estes passos visam encurtar o caminho para quem quer ajudar uma pessoa a aprender
ou se modificar.

O primeiro passo indicado por Rock (2006) € acreditar que as pessoas conseguem
pensar por si proprias a respeito do problema que tem e que ndo é necessario lhe dizer o que
fazer. Para isso é necessario que o coach mantenha o foco na solucdo, que acredite no
potencial das pessoas e procure distendé-las e desafia-las a irem além da primeira ideia que
Ihe aparecerem. E preciso também dar feedback positivo e ter metas claras e bem definidas
para cada dialogo que se apresentar, evitando perder o foco e sempre encorajar.

O segundo passo de Rock (2006), é escutar o potencial do cliente e ndo aquilo que
gueremos escutar. O cérebro humano gosta da previsibilidade e, portanto, busca confirmar
aquilo que esté prevendo, perdendo o verdadeiro potencial do coachee. Para isso é necessario

ter a clareza da distancia e ndo focar em detalhes que poderiam atrapalhar a capacidade de
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escutar abertamente. Tomar cuidado com os proprios filtros e ndo ter um plano pronto para o
interlocutor.

O terceiro passo é ser objetivo ao falar. Isto significa ser sucinto, generoso e
especifico. Quando uma pessoa ndo tem clareza, costuma falar de forma alongada; dai a
necessidade da objetividade do coach, da importancia de nao florear.

O quarto passo esté ligado a ajudar o cliente a ter insights poderosos, trata-se de uma
conversa de impacto, que estabelece dialogos que levam o coachee a pensar melhor. Segundo
0 autor, ha uma fisiologia de quatro fases para que uma pessoa chegue a um insight:
consciéncia do dilema, reflexdo, motivacdo e iluminacdo. Cada uma destas etapas é visivel na
face de uma pessoa que tem um momento de revelacdo. Para que estes momentos acontegam,
0 autor recomenda a “danga do insight”, que ¢ uma forma delicada para manter as pessoas
envolvidas e criar novas conexdes: permissdo, posicionamento, questionamento,
esclarecimento.

Pedir permissdo € necessario para ter uma conversa mais pessoal com o cliente, ajuda a
minimizar resisténcias e ganhar tempo ndo se desviando do assunto. O posicionamento, diz
respeito a apresentar o tema e as etapas que serdo percorridas juntamente com o cliente.

Na sequéncia vém 0s questionamentos, que se referem a, por meio de perguntas, ajudar
uma pessoa a pensar melhor. Para que isto ocorra, € necessario aprender a fazer perguntas
poderosas. O elemento final deste passo trata de esclarecer a resposta a pergunta apresentada.
Ao esclarecer, repetir a esséncia da questdo apresentada, ressaltando o que compreendeu da
fala do cliente, o coach verbaliza o essencial do que Ihe foi dito.

O quinto passo apresenta um modelo sobre como criar uma nova forma de pensar.
Quando o cliente tem um insight sobre um novo projeto, é necessario garantir que a agéo
realmente ocorra.

O sexto e ultimo passo recomendado por Rock (2006) é o acompanhamento. O
acompanhamento é importante para ajudar o coachee a se comprometer com as acdes e com 0
atingimento dos resultados desejados. Este passo pode ser usado para iniciar uma sessao,
questionando sobre a atividade ou tarefa com a qual o cliente se comprometeu no ultimo
encontro. Para isso, Rock (2006) indica questionar: os fatos, as emocdes envolvidas na
realizacdo desta atividade, um incentivo para aumentar a motivacdo do coachee, questionar
quais foram as licGes aprendidas sobre si mesmo quando realizou a tarefa e suas implicacdes
para as diversas areas de sua vida e por fim, quais serdo as novas metas que serdo buscadas no

sentido de aperfeigoar o novo comportamento.
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Estas fases ndo sdo lineares e podem aparecer de forma distinta em um dialogo,
conforme Rock (2006).

2.5.1 O Coaching com psicodrama

Com o psicodrama fundamentando o processo de coaching o cliente pode conquistar
melhores resultados na vida e na carreira profissional. O principal diferencial deste encontro é
a profundidade que atinge, sem tornar-se terapéutico, trazendo maior consciéncia para as
acoes. O processo de coaching ajuda o cliente a se perceber e tomar consciéncia de si no
momento em que estd e a definir os resultados que deseja conquistar. Isto € ser autor da
propria vida.

“O coaching com psicodrama estimula vivenciar a realidade a partir do
reconhecimento das diferencas e dos conflitos, expandindo as possibilidades internas para
alcancar os objetivos propostos.” (Drummond, Boucinhas e Novaes, 2012, p 17). Desta forma
é importante trabalhar a corresponsabilidade e a coparticipacéo para buscar solugdes.

Drummond, Boucinhas e Novaes (2012) nos lembram que para Moreno, a¢do é uma
reposta da triade: sentir, pensar e agir, € preciso conectar pensamentos e emocdes para
concretiza-los em acdo. Quando as acbes sdo norteadas apenas pela razdo, o individuo ndo se
satisfaz totalmente. Quando sO pela emoc¢do, nem sempre a acdo é adequada, geralmente é
impulsiva e reativa. E espontaneidade € o que torna 0 homem autor de suas respostas no
mundo.

A escolha de agir ou ndo é do individuo e esta escolha pode ou ndo ser consciente.
Agir e refletir sobre a acdo é o convite do psicodrama, sempre buscando uma saida saudavel
para as questdes que se apresentam. “No coaching, alinhar razdo e emocdo € o primeiro
desafio. Este alinhamento ¢ que permite concretizar os desejos de forma sustentavel”
(Drummond, Boucinhas e Novaes, 2012, p19).

No psicodrama o protagonista é convidado a ser autor do script da sua vida e ndo mais
seguir ou reagir a um roteiro pré-estabelecido. Nascemos cercados por expectativas e visoes
sobre o devemos ser e fazer. Mas nem sempre estas definicGes sdo as que gostariamos
realmente de fazer. As mais fortes sdo as expectativas familiares. Podemos criar nosso préprio
script, quando buscamos escrever nossa propria histéria, estamos na verdade aplicando nossa

vontade interna de ir além.
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Estas premissas fazem todo sentido nos processos de coaching, que € um caminho para
que as pessoas conquistem aquilo que desejam e geralmente o que desejamos mais ainda néo
possuimos esta ligado a sonhos e com o ir além. Um coach que proporciona aos seus clientes
o revelar-se e desenvolver seu potencial, ajuda-o a transpor barreiras e atingir coisas grandes.
Essas conquistas elevam a autoestima e proporcionam exemplos de melhoria e uso do
potencial humano.

Uma das contribui¢des do psicodrama no coaching € o conceito de espontaneidade.
“Uma pessoa espontanea percebe mais sensorialmente os dados da experiéncia provenientes
do mundo “exterior”” (Williams, 1994, p32/33). A espontaneidade permite ao participante se
desenvolver e crescer, e oferecer respostas novas para velhas ou novas situa¢fes. No
psicodrama a evolugéo constante do individuo € mais importante do que a sua criacéo final.

Para Drummond, Boucinhas e Novaes (2012), originalidade é acrescentar algo a forma
original, sem alterar a esséncia. Assim como espontaneidade ndo precisa ser espetacular, nao
¢ um fendbmeno tudo ou nada, pode ocorrer em maior ou menor grau nas atividades que
realizamos, mesmo em comportamentos habituais e rotineiros pode haver uma semente de
espontaneidade em potencial.

Coaching com psicodrama é uma forma de dar dinamica aos papéis, intervir no como
um individuo desempenha certos papéis em certas situagdes. “Agucar a percep¢ao nos
diferentes papéis ajuda a desempenha-los de uma melhor forma. Permite-se dar e receber
feedback, ¢ uma forma de agugar e clarear o espelho sobre si mesmo” Drummond, Boucinhas
e Novaes, 2012, p101).

Segundo Drummond, Boucinhas e Novaes (2012), no processo o individuo pode
recontar e redramatizar a propria historia de vida, refletir sobre a propria atuacdo e
transforma-la. Deste modo o coaching ganha toda a referéncia metodoldgica do psicodrama,
tornando-se mais impactante e efetivo no alcance de resultados e novos habitos mais

saudaveis.



52

3 Metodologia

O procedimento metodolégico usado neste trabalho foi o sociodrama, um método de
pesquisa qualitativa que por meio da intervencdo grupal proporcionou a conducdo deste
trabalho de desenvolvimento humano com foco em carreira. A seguir serdo apresentadas

reflexdes sobre os aspectos da metodologia e da pesquisa escolhidas.

3.1 Foco e contexto

Realizado no contexto socioeducacional, os encontros visavam o desenvolvimento do
papel profissional. O foco deste trabalho foi a aplicacdo de um programa de coaching,
potencializado pela socionomia, direcionado as escolhas de carreira profissional.

O psicodrama com foco socioeducacional € um poderoso recurso que contribui para a
construcdo da identidade pessoal e transformacdo dos papeis sociais. Este contexto permitiu
encontros tematicos e demonstram resultados eficazes nas intervengdes grupais, (Fleury,
2008; Fleury e Marra, 2005).

Os encontros foram realizados nas dependéncias da PUC SP — Cogeae, sala 401 no 4°
andar da Rua da Consolacéo, 881, em S&o Paulo — SP.

Os participantes foram convidados por meio de e-mail marketing para os contatos

pessoais da unidade funcional, também foi divulgado nas dependéncias da PUC-SP Cogeae.

3.2 Natureza da pesquisa:

A pesquisa cientifica apresenta respostas para 0s problemas propostos pelo
pesquisador, conforme Gil (2002). E desenvolvida mediante os conhecimentos disponiveis,
considerando inimeras fases desde a formulacdo do problema até a satisfatoria apresentacao
dos resultados. Neste trabalho o leitor encontrara a pesquisa de abordagem qualitativa tendo o
sociodrama como método de investigacéo.

Sobre a abordagem da pesquisa qualitativa, Godoy (1995) afirma que um fenémeno

pode ser melhor analisado no contexto em que ocorre e do qual ele é parte, considerando sua
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perspectiva integrada, para isso, 0 pesquisador vai a campo buscando captar o fendmeno em
estudo a partir da perspectiva dos envolvidos.

A pesquisa qualitativa ndo tem uma proposta rigidamente estruturada, permite ao
investigador soltar a imaginagéo e a criatividade, explorando novos e diferentes enfoques,
segundo Godoy (1995). Fundamenta-se epistemologicamente nos grupos e sua dimensao
relacional. Privilegia a influéncia mutua dos participantes para as tomadas de decisdo do
grupo, favorecendo as mudancas intencionais, de acordo com Nery (2006). E para Brito
(2006), uma pesquisa que emprega metodologia qualitativa mais frequentemente estara
alicercada por pressupostos compreensivos e interpretativos em relagdo ao fendmeno
estudado (BRITO, 2006, p.27).

A pesquisa qualitativa ndo se preocupa com representatividade numerica, mas, sim,
com o aprofundamento da compreensdo de um grupo social, de uma organizacdo, Gerhardt e
Silveira (2009) afirmam:

Os pesquisadores que utilizam os métodos qualitativos buscam explicar o porqué
das coisas, exprimindo o que convém ser feito, mas ndo quantificam os valores e as
trocas simbodlicas nem se submetem a prova de fatos, pois os dados analisados sdo
ndo-métricos (suscitados e de interacdo) e se valem de diferentes abordagens.
(Gerhart e Silveira, 2009, p. 32).

Assim, Oliveira (2011 apud Bogdan & Biklen 2003) afirma que a pesquisa qualitativa
envolve a obtencdo de dados descritivos, obtidos no contato direto do pesquisador com a
situacdo estudada, e enfatiza mais o processo do que o produto, preocupando-se em retratar a
perspectiva dos participantes.

Quanto ao objetivo, Gil (2002) apresenta a classificagdo da pesquisa em trés grandes
grupos: explicativos, descritivos e exploratorios. Neste trabalho utilizamos os grupos de
pesquisa exploratoria e descritiva, visando proporcionar maior familiaridade com o problema,
aproveitando que tal modelo apresenta um planejamento bastante flexivel, possibilitando a
consideracdo dos varios aspectos estudados.

“As pesquisas descritivas sdo, juntamente com as exploratdrias, as que habitualmente
realizam os pesquisadores sociais preocupados com a atuagdo pratica” (Gil, 2002, p. 42). E a
pesquisa exploratoria tem como preocupacédo central identificar fatores que contribuem para a
ocorréncia dos fendmenos. Segundo Santos (2006), explorar é fazer a primeira aproximacao
do tema, visando criar maior familiaridade em relacdo ao processo, fenémeno ou fato. O tipo
descritivo é para Santos (2006) a forma de descrever o fato, fenbmeno e processo para quem

ja teve o primeiro contato, levantando as caracteristicas ja conhecidas pelo formato anterior.
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Para Gil (2002), sdo incluidas neste tipo as pesquisas que visam levantar opinides, crencgas e
atitudes de um determinado publico.

Nery (2005) e Nery (2006) propdem o sociodrama como método de pesquisa
qualitativa, porque busca compreender 0s processos grupais de uma situacdo-problema por
meio da agdo e da comunicacgdo interpessoal, proporcionando ao grupo uma experiéncia
relacionada ao tema abordado. A autora recomenda que o cientista social faca uso da
metodologia sociodraméatica como um método ativo de intervencdo na sociedade.

No sociodrama 0 sujeito é o grupo e seus conflitos oriundos da cultura. E o diretor
pesquisador segue as etapas recomendadas por seu criador Moreno, para que 0s participantes
vivenciem os temas propostos. Nery (2005) afirma que a encenacdo dos conflitos sociais,
proprias de um sociodrama, proporciona a co-criacdo das experiéncias traumaticas e a
vivéncia da catarse de integracdo, contribuindo para o entendimento e desenvolvimento
social. Assim a aplicacdo deste método exige a compreensao tedrica sobre o funcionamento
dos grupos como reflexo da sociedade, como vimos nos capitulos anteriores.

Segundo Gil (2002), o método qualitativo pode encontrar inimeras dificuldades nas
ciéncias sociais, dai a necessidade de recorrer também a outros métodos. Para atender tal
recomendacéo, aplicou-se também ferramentas sociomeétricas como o questionario pré e pds-
coaching (primeiro e ultimo encontro) e a roda de satisfagdo (também no primeiro encontro),
visando medir o nivel de satisfacdo percebido pelos participantes no desempenho atual do
papel profissional. O questionario foi aplicado para levantar a percepcdo sobre o grau de
satisfacdo com a carreira antes e depois do programa de coaching e a roda de satisfacdo
psicodramatica contribuiu para conhecer a distancia que se encontravam em relacdo ao que
acreditavam ser “100% de realizagdo na carreira profissional”. Esses instrumentos de
mapeamento de posicdo sociométrica, foram baseados na sociometria de Moreno (2008) e no
trabalho de Matta e Victoria (2009) para aplicacdo em programas de coaching, com as devidas
adaptacOes para o publico deste trabalho (anexo 2).

Segundo Moreno (2008) teste sociométrico € o instrumento que mede o grau de
organizacdo dos grupos sociais. Originalmente o autor usou este procedimento para examinar
as estruturas sociais dos grupos, mapeando a qualidade dos vinculos afetivos e constatou que
a relaces reais sdo diferentes das relacfes escolhidas por ocasido do teste, mas isto se deve ao
desconhecimento das pessoas sobre a ferramenta, somado ao medo que sentem em se
expressarem aberta e espontaneamente, temendo conhecer a verdade sobre sua posi¢édo dentro

do grupo, porque esta posicdo ndo resulta apenas do seu carater, mas sim como € sentido pelas
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pessoas com quem se relaciona. Partindo deste conceito, usou-se as ferramentas citadas como
procedimento sociométrico no presente trabalho, ndo com relagdo a pessoas, mas com relacdo
a carreira, uma vez que o tema convidava as pessoas a relacionar carreira com sua propria
identidade.

Para Moreno (1994), a estrutura material de um grupo sé é vista durante a interacéo
social. “Sé sera possivel estuda-lo a medida que sua produtividade for emergindo durante o
tempo em que estiver sendo estudado” (Moreno, 1994, p. 166). O pesquisador ndo pode impor
ao grupo suas hipoteses precipitadamente, deve observa-lo atentamente, com uma “escuta
sensivel” apoiando-se na empatia. Para Wechsler (2004), esta escuta sensivel deve estar a
servico de um mapeamento da producdo imaginaria dos membros do grupo, proporcionando
coproducao do vivido em cena, sobretudo pela atualizacdo do fendmeno tele, ndo somente por
empatia.

De acordo com Brito (2006):

Pesquisadores afinados com esse movimento entendem a producdo cientifica como
empreendimento humano, necessariamente subjetivo, e procuram evidenciar seus
objetivos e recursos em termos de sua repercussdo para os demais membros da
sociedade (Brito, 2006, p.21).

Concluimos assim, que a metodologia moreniana € um exemplo de abordagem
qualitativa, o autor ja a diferenciava das pesquisas tradicionais, ele foi pioneiro nas

transcri¢Oes integrais dos trabalhos realizados, conforme afirma Brito (2006):

Moreno legou uma forma de ciéncia em que o como determina o qué, ou seja, ha
qual o método de investigacdo gera a teoria e ndo apenas a coloca em teste. N&o é
por acaso que sua obra é reconhecida por seu método mais original de investigagao,
o0 psicodrama (Brito, 2006, p.33).

Para Brito (2006), este método qualitativo permite integrar debate cientifico,
criatividade e espontaneidade, facilitando a pesquisa no campo das ciéncias humanas. E uma
atividade dinamica e instavel, dai a importancia de ser cientista sem abrir mdo do papel

profissional.

3.3 Métodos utilizados

Os métodos psicodramaticos escolhidos para esta pesquisa foram o sociodrama, o

axiodrama, o role playing.
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A seguir conheceremos o0s contextos, instrumentos, etapas e as técnicas que

fundamentaram este trabalho.

3.4 Contextos

Contexto ¢ o “encadeamento de vivéncias privadas e coletivas, de sujeitos que se inter-
relacionam numa contingéncia espaco-temporal”, conforme Gongalves (1988, p.97). No
sociodrama, encontramos trés contextos: contexto social, contexto grupal e contexto
dramaético, detalhados da seguinte forma pela autora:

a) Contexto social, formado pela realidade social tal como €, envolve o tempo
cronoldgico e o espaco concreto, geografico. Contém caracteristicas proprias, leis e regras que
regem seu convivio.

b) O contexto grupal, constituido pela realidade grupal tal como ela €, o tempo e 0
espaco podem ser escolhidos e delimitados. Este contexto pressupde uma estrutura
desvinculada de modelos controladores, coercitivos e destrutivos. E no contexto grupal que se
delimita o trabalho da sesséo. A sociodindmica e a sociometria estudam estes contextos.

C) E contexto dramatico, que ¢ constituido pela realidade dramatica no “como se”.
Para Williams (1994), este contexto permite uma ampliacdo, uma alternativa ou uma
modifica¢do para os proprios limites. “A histdria pertence a propria pessoa e esta se torna seu
proprio ator, quando ela é dramatizada. O pensamento e o0 sentimento se unem, mediante o
poder aterrorizante da ag¢dao” (Williams, 1994, p. 46). Drummond e Souza (2008) acreditam
que ¢ devido ao “como se” que o protagonista pode criar e recriar o cendrio, onde as coisas

acontecem dentro e fora dele mesmo.

3.5 Instrumentos

Além dos contextos, este método conta com cinco instrumentos: o palco, o
protagonista, o diretor, o(s) ego(s) auxiliar(es) e a plateia, segundo Moreno (2008).
O palco proporciona ao ator um espago vivo, multidimensional e flexivel. O palco

permite que a pessoa reencontre o equilibrio que muitas vezes ndo consegue ter em situacdes
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reais, restritivas. Devido a liberdade da metodologia, o individuo pode expressar-se e
experimentar situacfes da propria vida. Neste lugar, realidade e fantasia ndo se confrontam,
mas convergem.

Um dos palcos de Moreno (2008) era circular e tinha diversos niveis, mas ele mesmo
recomendou que o locus de um psicodrama deve ser onde os sujeitos estdo. O palco usado na
maioria dos trabalhos pode ser improvisado, desde que seja demarcado e proporcione solucéo
de conflitos mentais com um enquadramento objetivo.

O segundo instrumento é o protagonista, um individuo que emerge do grupo. E
convidado a ser ele mesmo ou uma categoria social, de modo a representar seu universo
interno. Ele deve atuar com liberdade e espontaneidade. Deve ser aquecido para a tarefa,
porque isto o ajudard a relatar sua vida diaria e conflitos por meio da a¢édo. E no sociodrama,
ele representa o proprio grupo, como vimos anteriormente.

O terceiro instrumento é o diretor, que segundo Moreno (2008) tem trés fungdes:
produtor, conselheiro e analista. Na funcdo de diretor ele transforma em acdo dramatica cada
pista fornecida pelo ator e mantém o contato da producdo com a plateia. Pode manter uma
postura de ataque ou passiva ou engracada, visando fazer rir o sujeito, além de complementar
a interpretacéo.

Williams (1994) afirma que os psicodramatistas sdo treinados para detectar nas
pessoas a fonte do verdadeiro espirito e a conduzi-las no processo de aquecimento para a
dramatizacdo. Assim percebemos a importancia da formacdo qualificada, do preparo e do
treino do psicodramatista que deve sempre proporcionar crescimento e desenvolvimento aos
participantes do trabalho que conduz.

O quarto instrumento é o ego auxiliar ou a equipe de egos auxiliares. O ego auxiliar é
uma pessoa substituta, necessaria a existéncia adequada. Mostra uma dupla relacdo, que
envolve cooperacao e ndo comportamento individual, separados entre si.

O ego tem duas func@es: a de assumir 0s papeéis de uma pessoa, quando requerida pelo
sujeito e a de ser guia do sujeito, para suas ansiedades, necessidades, deficiéncias, tendo como
objetivo orienta-lo na melhor forma de solucionar seus problemas. Para Moreno (1978),
mesmo pessoas desconhecidas sdo capazes de satisfazer a necessidade mutua, podem atuar
como correspondente, como egos auxiliares.

Williams (1994) também afirma que os proprios membros do grupo podem representar
o papel de ego auxiliar. Ego auxiliar é qualquer pessoa que toma parte na cena, além do

diretor e protagonista, ele garante a dramaturgia do processo e ajuda o diretor a produzir uma
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experiéncia plena e a proporcionar solucdo satisfatoria. O ego troca de lugar com o
protagonista e se beneficia quando assume o papel do outro. Amplia sua experiéncia de vida,
obtém profunda conexdo com o outro e tem a oportunidade de se expressar de uma forma que
normalmente se evita.

O quinto instrumento é a plateia, e esta tem uma dupla funcdo: ajudar o sujeito ou ser
ajudada por ele. Ajuda o sujeito sendo uma caixa de ressonancia da opinido publica — quanto
mais isolado for o sujeito, mais importante sera uma plateia capaz de aceita-lo e compreendé-
lo. Quando a plateia é ajudada pelo sujeito, a situacdo se inverte — a plateia vé suas proprias
sindromes coletivas retratadas no palco, de acordo com Williams (1994).

3.6 Etapas

Segundo Moreno (1978), o0 método sociodramatico tem trés etapas, mas 0 movimento
contemporaneo entendeu que 0 processamento seria a quarta, tdo importante para sedimentar
os aprendizados dos trabalhos do foco socioeducacional, quanto era para a formacdo do
psicodramatista (Aguiar, 1998); (Khouri, Sampaio e Albuquerque, 2014).

a) Aquecimento: a preparacdo, ou relaxamento do grupo em busca de um
problema comum e de um protagonista;

b) Dramatizacao: a representacao;

C) Compartilhamento: comentarios e sentimentos;

d) Processamento: a participacdo terapéutica/aprendizagem do grupo.

3.6.1 Aquecimento

O processo de aquecimento para a representacdo psicodramatica tem como objetivo

preparar o sujeito para ser no palco, o que de fato € em sua forma mais profunda e explicita.
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Moreno (1978) apresenta o aquecimento preparatorio. Ele acreditava que em todas as
formas de psicodrama, o problema principal era fazer o grupo iniciar suas atividades. E,
qualquer coisa poderia servir como pontapé inicial.

As técnicas de aquecimento sdo utilizadas para estimular o sujeito para atitudes e
atuacOes espontaneas. “Uma vez aquecido para a tarefa, ¢ relativamente facil para o sujeito
relatar sua vida diaria por meio da acdo, dado que ninguém tem maior autoridade sobre ele do
que ele mesmo” (Moreno, 2008, p. 104).

Conforme Perazzo (2010), o processo de aquecimento preparatério deriva da
espontaneidade. O sujeito pde em movimento seu cOrpo e sua mente, assim esse processo
pode ser estimulado por arranques fisicos (contragcBes musculares) ou dispositivos mentais de
arranque (sentimentos e imagens sugeridos por outra pessoa) ou ainda por dispositivos
psicoquimicos (estimulacéo artificial por substancias como alcool ou café). Nas pesquisas de
Moreno, ele confirmou a for¢a de arranque dos aquecimentos preparatorios.

Monteiro (1998) também recomenda o0 aquecimento e apresenta suas duas fases
igualmente importantes: o aquecimento inespecifico e o aquecimento especifico. O
aquecimento inespecifico corresponde a primeira fase onde o grupo, juntamente com o
diretor, se propde a realizar uma tarefa em conjunto. Ja o aquecimento especifico, ocorre no
contexto dramatico.

Perazzo (2010), afirma que tudo no psicodrama depende desta etapa, da clareza de
nomeacdo dos elementos que a envolvem e da visdao objetiva do diretor. “Terminado o
aquecimento inespecifico (a escolha de quem) estamos diante de um representante grupal que
sera levado pelo diretor para o cenario psicodramético e preparado para o inicio de uma
dramatizac¢ao” (Perazzo, 2010, p.165).

Para este autor, o aquecimento inespecifico visa a mobilizacdo de iniciadores
corporais, emocionais e ideativos. Uma vez definido o caminho psicodramético a seguir,
inicia-se o0 agquecimento especifico do grupo para a realizacdo do jogo ou técnica escolhida.
Estas ultimas acdes podem ser consideradas dramatizacdo, mesmo ndo se definindo um
protagonista. O protagonista de um grupo é escolhido como tal quando seu drama privado
sintetiza os interesses de cada membro, encenando em sua trajetéria o drama coletivo do
grupo. Durante o aquecimento, 0 sujeito vai se esquecendo do diretor, da plateia e de si
mesmo, ele estd envolvido pelas “estranhas aventuras da sua mente”.

Para Moreno (1978), sendo houver um estado de agquecimento teremos perda ou

auséncia da espontaneidade. O grau de aquecimento indicara o grau de espontaneidade.
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3.6.2 Dramatizagdo

Dramatizacdo é uma palavra de origem grega. Drama significa acdo ou uma coisa
feita. No sociodrama, € 0 momento onde se explora a verdade por métodos dramaticos e onde
0s modelos da vida real estdo em reparacéo, como afirma Moreno (1978).

Segundo Kellermann (1998), a etapa de dramatizacdo é a segunda no trabalho
sociodramatico, o psicodramatista pode dirigir de uma forma mais distanciada, ficando livre
para estabelecer relagdo de pessoa a pessoa real com o protagonista. E no meio desta etapa, o
protagonista é auxiliado a alcancar a cartase, para obter o insight de acdo e o completamento
do ato.

A dramatizacdo pode iniciar com a metafora apresentada pelo protagonista, outras
vezes tem inicio com a apresentacdo de um problema. Monteiro (1998) afirma que a
dramatizacéo € o jogo propriamente dito.

Geralmente a primeira cena ocorre em torno do problema apresentado. Esta cena
costuma ter informacdes suficientes para a compreensdo de uma dificuldade. Williams (1994)
recomenda que as cenas subsequentes cheguem até o nimero de quatro, se necessario.

A dramatizacdo situa a emocado no espaco e no tempo. As cenas sdo revividas e
sentidas profundamente, os aspectos emocionais sdo vivenciados e ndo apenas falados.

O psicodrama estratégico opera analogicamente, segundo Williams (1994). Na
comunicacdo nem tudo é apresentado de modo digital (pela fala), a expressao analdgica é
mais rica, pois abrange as reacdes fisicas, comportamentos observaveis e acéo.

A dramatizacdo abrange um nivel anal6gico, a apresentacdo e as solucdes sdo
demonstradas nesta etapa. A visdo estratégica acredita que ndo ha nada mais humano do que
ver as pessoas nas relacdes que estabelecem entre si. E uma terapia sistémica porque opera em
sua totalidade, com a rigqueza da vida.

Williams (1994) indica que a abordagem na dramatizacdo nao se restringe apenas em
uma hipotese centrada no protagonista, mas investiga a queixa nas relacdes do individuo. O
diretor mune-se de perguntas positivas, procurando os sintomas nas relacfes. Parte do que é

interno para uma pessoa, e direciona para o que acontece entre as pessoas. “Quaisquer que
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sejam os motivos de uma dificuldade, seus efeitos sdo quase sempre relacionais e interativos”
(Williams, 1994, p. 115).
Para Williams (1994),

O objetivo em uma dramatizacdo é desenvolver no protagonista um sistema de
desempenho de papéis mais adaptativo e o colocar em contato com seu antigo
sistema. Um psicodrama estratégico pretende promover novas defini¢des no sistema,
as quais levardo a mudancas rapidas e duradouras no funcionamento (Williams,
1994, p.33).

Terminada a dramatizacdo, da se inicio a etapa do compartilhamento.

3.6.3 Compartilhamento

Classicamente o compartilhamento é a terceira etapa no sociodrama. Esta etapa é
destinada aos comentarios sobre a repercussdo emocional, quer por relatos de sentimentos ou
por reminiscéncias pessoais e fantasias, que a dramatizacdo causou no protagonista e ou
participantes, conforme relata Aguiar (1998 apud Bustos, 1979).

Primeiramente o protagonista apresenta suas emoc¢des, essa € uma oportunidade para
integrar o aprendizado. E depois o diretor, seguindo o caminho de exteriorizacdo de emocdes,
pode incentivar que todos busquem correlacfes entre a cena do protagonista e a experiéncia
de cada um, nos diversos aspectos da vida.

Para Aguiar (1998), é desta maneira que a experiéncia individual do protagonista é
grupalizada, permitindo que este retorne ao contexto grupal e saia da forma desnudada em que
ficou no contexto dramatico. Posteriormente retornara, por meio do processamento, ao
contexto social.

Segundo Aguiar (1998), todos os participantes podem comentar o que sentiram. E o
diretor pode complementar com observagdes terapéuticas, dando significado ao papel
desempenhado e outras caracteristicas que tenham aparecido. Ao fazer isso, o diretor autoriza
0s demais participantes a fazerem o mesmo, mas dependendo do rumo dos comentarios, pode
até ser dispensavel.

Para Kellermann (1998), a etapa do compartilhamento é como um “eco” dos membros

do grupo, a respeito daquilo que experimentou durante a sessdo. E focado na universalidade e
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na validagdo existencial, encoraja a identificagdo pessoal e emocional com aquilo que foi
vivido.

Segundo Aguiar (1998), o compartilhamento é dirigido ao protagonista, enquanto o
processamento dirige-se a todo o grupo, sendo importante para a construgéo coletiva.

3.6.4 Processamento

No contexto socioeducacional, o processamento é parte da sessdo, principalmente nos
trabalhos tematicos. Aguiar (1998) afirma que nem sempre a divulgacdo do tema é suficiente
para que todos saibam sobre ele. E necessario fazer um fechamento, apresentando ou néo
conclusdes. Para este autor, a relagdo do grupo com o tema e 0 impacto que este provoca na
dindmica do grupo, é o angulo privilegiado que favorece a discussdo, focando nas duas
vertentes: o tema e as relacdes interpessoais.

Assim, o processamento focaliza o aprender e 0 compreender, estimula uma avalia¢éo
de forma distanciada e intelectualizada. Engloba uma dimensdo normativa, que pode
contrastar de forma chocante com o clima anterior de aceitacdo. Pode ser também o momento
informal em que a unidade funcional fala sobre o encontro realizado, analisando sucessos e
pontos de melhorias do trabalho.

Para Kellermann (1998), o processamento é uma etapa importante também para o
desenvolvimento do aluno de psicodrama, afirmando que esse procedimento € nico entre 0s
métodos de treinamentos e supervisdes. E no processamento que se analisa o trabalho
realizado, visando melhorar as habilidades do profissional em formacdo. Segundo o autor,
este tipo de processamento ndo deve acontecer imediatamente apds o trabalho, é necessario
um intervalo, ainda que pequeno, mas suficiente para garantir o distanciamento daquilo que
foi vivenciado, inclui o protagonista, o diretor e 0s egos auxiliares e 0s participantes do grupo.
E Aguiar (1998) recomenda utilizar algum rito de passagem, para marcar a mudanca de etapa.

Conforme Aguiar (1998), o processamento pode acontecer por intermédio da atuacao
do diretor, dos egos auxiliares, da unidade funcional, do protagonista, da tematica, da
sociodinamica grupal e da teoria. Estas alternativas aplicam-se em outros eventos e ndo na

sessao psicodramatica.
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Aguiar (1998) acredita que “no compartilnamento, fala-se a partir das visceras; no

processamento, a partir do cérebro” (Aguiar, 1998, p.114).

3.7 Técnicas

As técnicas sdo usadas no sociodrama para aprofundar e envolver o protagonista cada
vez mais em sua propria experiéncia. Durante a ac8o, o diretor utiliza técnicas para facilitar a
comunicacdo como o protagonista € com a plateia. Para Moreno (1978), “as técnicas dao
expressao para os niveis mais profundos do nosso mundo interpessoal” (Moreno, 1978,
p.245).

Existe um grande nimero de técnicas utilizadas por Moreno e posteriormente por seus

contemporaneos. Neste capitulo, evidenciaremos as técnicas basicas, criadas por Moreno.

3.7.1 Técnicas basicas

As técnicas basicas usadas neste trabalho foram: soliléquio, espelho, duplo e inversao
de papel. Outras técnicas e jogos dramaticos aparecem na literatura dos autores do psicodrama
e continuam sendo criadas novas técnicas em trabalhos atuais, como veremos a frente.

As técnicas basicas podem ser usadas também nas cenas internas que podem surgir em

um psicodrama ou sociodrama.

3.7.1.1 Soliléquio

A técnica do soliloquio amplia os processos inconscientes do sujeito, funciona em

situacGes em que o sujeito esta conhecendo a si proprio em relacdo a alguém. O soliloquio é
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significativo para a pessoa que o produz. Bustos (1999) afirma que esta técnica facilita
conhecermos o0 que o ator realmente pensa e diz nas entrelinhas.

Citando Zerka Moreno, Monteiro (1998) apresenta a forma de aplicacdo da técnica: o
diretor pode pedir o monologo, convidando-o a dizer em voz alta, enquanto anda, aquilo que
pensa e experimenta ou sente neste momento do aqui e agora. A autora ressalta que no Brasil,
0s psicodramatistas utilizam o soliléquio de modo semelhante, porém ndo limitam um lugar
especifico para sua aplicacdo (como subir o nivel do palco de Moreno).

As observacdes de Moreno sdo destacadas por Monteiro (1998), uma pessoa
totalmente absorvida em seu papel ndo pode recorrer a um soliléquio sobre si mesmo. A
técnica deve ser usada com aquela parte que ndo foi arrastada para o papel. O soliléquio pode
ser usado também quando o ego tem pouca aderéncia ao papel, mas corre-se o risco de afastar

0 protagonista do papel desempenhado.

3.7.1.2 Espelho

Para Moreno (1959), a técnica do espelho € feita com a ajuda de ego auxiliar que
observou atentamente o protagonista, ndo é um espelho real, mas permite ver o psiquismo.
Um espelho retrata a imagem corporal e a vida inconsciente do protagonista.

Na matriz de identidade, a técnica do espelho situa-se na fase do “reconhecimento do
eu”. No inicio a crian¢a ndo tem consciéncia de que vé a si mesma no espelho, mas se atrai
pelo que vé. SO consegue perceber que a imagem do espelho é ela prépria quando ha
progresso em seu crescimento. Assim, deve-se utilizar em momentos em que 0 protagonista ja
pode ter esta consciéncia.

Nesta técnica, o protagonista € um espectador e ndo um participante ativo. Ele é um
observador que olha, como se fosse um espelho, e vé a si mesmo representando seus dilemas.

Muitas vezes ao se ver, 0 sujeito se acha estranho e dai pode tirar proveito terapéutico.
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3.7.1.3 Técnica do Duplo

Segundo Moreno (1959), a técnica do duplo “duplica” o processo inconsciente do
protagonista, ¢ um inconsciente “auxiliar”. O duplo psicodramatico ¢ uma pessoa auxiliar que
estd em condicdes de se sentir na situacdo do ator e representar as mesmas acgdes, sentimentos
e pensamentos, inclusive pela manifestacdo corporal que ele mostra.

De acordo com Moreno (1959) a técnica do duplo é utilizada para se penetrar, com 0
auxilio de um ego-auxiliar, os problemas mais intimos daquele que estd no palco
psicodramatico. O ego-auxiliar da ao protagonista como que um segundo “eu”: atua como se
fosse a mesma pessoa e imita cada gesto e cada movimento seu. O ego-auxiliar “duplica” o
protagonista e com isso 0 ajuda a sentir-se a si mesmo, a ver e auxiliar na resolucédo de
problemas.

Para Bustos (1999), na técnica do duplo, um ego auxiliar se aproxima como se fosse
seu outro eu. Fala sempre na primeira pessoa, e 0 protagonista pode aceitar ou ndo. Tem como
objetivo criar um espaco reflexivo ajudando o protagonista a se aproximar dos aspectos de si

mesmo, sobre 0s quais tem escasso insight.

3.7.1.4 Inversdo de papéis

Segundo Moreno (1959), na técnica de inversdo de papéis o protagonista toma o papel
do oponente e as deformacdes do psiquismo sdo trazidas a tona para que sejam pesquisadas e
melhoradas. A intencdo é conseguir uma representacdo tdo honesta e intensa quanto possivel,
visando apresentar a propria perspectiva e também a do outro, com quem o individuo se
relaciona.

Para Monteiro (1998) o ideal é que as pessoas envolvidas estejam presentes, para que
0s antagonistas se percebam diante do outro. Ndo basta a consigna de se colocar no lugar do
outro, porque o sujeito pode ficar distante. Mas mesmo este fracasso é considerado
terapéutico pela autora, porque mostra a distancia em que os personagens estdo. A disposi¢cdo

para a aproximagdo ndo é conseguida somente com o uso desta técnica.
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3.7.2 Outras técnicas e procedimentos

3.7.2.1 Teatro Espontaneo

Para Moreno (2008), o teatro espontaneo tinha como premissa apenas producoes total
e exclusivamente espontaneas. Nao permitia ensaios e nem preparo dos atores, ndo deveria ter
textos memorizados ou conservados. Seu objetivo era o de que, estando livre dos clichés
poderia organizar seu repertorio de acordo com a audiéncia da plateia, proporcionando que o
coletivo dos atores espontaneos emergisse no meio do grupo.

Este procedimento classico da teoria moreniana, segundo Cukier (2002), foi um
veiculo organizado para apresentar o drama do momento. E era para Moreno, o teatro do
povo, com sua forma suportdvel de expressdo, permitia apresentar 0S processos que
atemorizavam bem como aqueles que davam prazer. Possibilitando ao ator aparecer liberto
em cena e a0 mesmo tempo libertar os espectadores.

De acordo com Moreno (1978), o teatro legitimo ¢ um “como se” fora do lugar, ja o
teatro da espontaneidade traz o verdadeiro locus.

Segundo Aguiar (1998), é possivel um trabalho com ou sem um protagonista. N&o
sendo possivel dizer que o protagonista € o grupo, se todos vao juntos, ndo ha um primeiro ou
um protagonista. Ao se abrir a encenacdo para todo o grupo, deve-se ficar atento aos limites
que podem levar ao caos, ndo confundindo espontaneidade com a possibilidade de se fazer o
que bem entender, este modelo de producdo dramatica tem grande potencial terapéutico
porque afrouxa a critica e as inibigdes.

No modo contemporaneo, o teatro espontaneo parece evoluir para uma sintese com o
psicodrama. Para Aguiar (1998), atualmente o psicodrama é teatro espontaneo quando serve
para o crescimento pessoal. Pode ser usado na psicoterapia psicodramatica ou no role playing,

quando o foco é o desenvolvimento de um papel especifico.

3.7.2.2 Retramatizagdo
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A técnica de retramatizacdo foi desenvolvida pelo psicodramatista Arnaldo Liberman.
De acordo com Fleury (2005), o objetivo é desvelar a teméatica que causa algum conflito
interno nos participantes de um sociodrama, protegendo-o0s. Permite que seus temas venham a
tona, sem expor a pessoa que 0 apresentou.

A retramatizacdo permite uma dramatizacdo com historias cocriadas. E formada por
linhas e tramas individuais que se diluem no grupo. As questdes pessoais S0 escritas
individualmente, depois o diretor orienta a divisdo do grupo em subgrupos e troca as historias
entre os grupos, de modo que o autor fique oculto. Apos esta divisdo, as historias individuais
servem de inspiracdo e aquecem o subgrupo para a montagem de uma cena, seguindo as
orientagdes do diretor (Fleury, 2005). A autora afirma que “a retramatizagdo propde uma nova
visdo da historia, um novo olhar, posicionamento e movimento diante dela, recriando a vida e

as trajetorias” (Fleury, 2005, p.38).

3.7.2.3 Interpolacéo de resisténcia

Segundo Moreno (1959), a técnica de interpolacéo de resisténcia pode ser usada para
revelar novas condicdes da mente e lidar com as resisténcias internas e externas do
protagonista. No campo do concreto, trata-se das resisténcias entre o individuou e outras
pessoas com quem se relaciona, podendo ser nomeadas de resisténcias interpessoais.

E aplicada como uma confrontacdo, colocada como resisténcia no curso normal da

acdo, onde o diretor muda o rumo da situacdo criada pelo protagonista.

3.7.2.4 Maximizacao

Para Bustos (1999), a técnica de maximizacao tem o objetivo de concentrar a atencao
em um sentimento que deseja exaltar com a seguinte instrucdo: seja sua raiva ou sua tristeza,
entre outros sentimentos.

Ja Ramalho (2010) recomenda o uso da técnica de maximizagdo para chamar atencdo
para uma forma verbal, uma postura corporal ou qualquer sinal destoante do resto de sua

comunicacdo, quando esta soa estereotipada, formal ou estéril.
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E a “técnica em que o protagonista determinada expressdo, quer com o corpo, quer

com a palavra, para conseguir o aquecimento adequado” (Menegazzo, 1995, p.30).

3.7.25 Concretizacao

Segundo Moreno (1959) a “concretiza¢ao” do espago e do tempo ¢ indicada quando o
protagonista situa um episédio em determinado lugar e momento preciso.

Para Bustos (1999), a concretizacdo é similar a técnica da maximizacdo, porém o
aspecto que deseja recortar é encarnado por um ego auxiliar. Esta técnica facilita que o
protagonista entre em contato com seus medos e angustias como se lidasse com mais um
personagem na cena.

Williams (1994) apresenta concretizagdo como 0 ato de representar uma metéfora
usada pelo protagonista. O psicodrama traz o eu para fora e possibilita ao individuo o

relacionar.

3.7.2.6 Acting Out

Acting out é a passagem ao ato, colocar para fora aquilo que esta dentro. E permitir
gque um participante de um psicodrama passe de fato ao ato, 0s seus pensamentos e 0S
impulsos ocultos. O sujeito tem a necessidade premente de atuar a situacdo, de estruturar um
episodio; atuar significa “vivé-lo”, estrutura-lo mais exaustivamente do que a vida externa o
permitiria. O problema é muitas vezes compartilhado por outros membros do grupo.

Moreno descreveu o conceito pensando na “vivéncia expressiva” ¢ na representagao
criadora que se desenvolve no psiquismo do protagonista, por oposicdo ao papel construido
por um escrito dramatico independente do individuo. Esta técnica contribui com a
espontaneidade e criatividade, porque permite ao protagonista vivenciar em um ambiente

seguro, antes de atuar na realidade.
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3.7.2.7 Jogos Draméticos

Conforme Yozo (1995), jogo dramético é diferente do jogo infantil, traz o ludico e o
dramatico que possibilita trabalhar os conflitos que surgem. O jogo dramético permite que as
dificuldades aflorem, para entdo trabalha-las. Para o autor, o jogo auxilia na liberacdo da
espontaneidade e criatividade porque ajudam o individuo a se soltar e a liberar o corpo e a
mente, saindo da conserva cultural. No jogo pode-se usar comunicagdo nao verbal, o que
exige criatividade, por ndo ser a forma mais comum de comunicagdo. Esta e outras formas sdo
aproveitadas nos jogos para proporcionar reflexdo no individuo o provoca-lo para mudangas.

De acordo com Datner (2006), os jogos aliviam as pressdes e tensfes que impedem a
livre expressao dos profissionais. Por meio de atividades ludicas, é possivel regatar a esséncia
do ser, auxiliar na prevencdo de alteracdo de humor, gerar energia, motivacio e ousadia. E
possivel também, desenvolver competéncias, contribuir com a tomada de deciséo e promovem
novas solucdes para os desafios do mundo do trabalho.

Os jogos sd@o instrumentos poderosos para os trabalhos de grupo, proporcionam

descontracdo e diversdo, enquanto desvelam as barreiras internas e externas.
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Foram realizados oito encontros, com duragdo de duas horas cada. O primeiro

encontro contou com a participacdo de onze participantes e os demais com uma média de

cinco pessoas, conforme tabela 1.

Tabela 1 - Total de participantes por encontro

DATA ENCONTRO TOTAL PARTICIPANTES
05/06/2013 Encontro 1 11
12/07/2013 Encontro 2 07
19/06/2013 Encontro 3 05
26/06/2013 Encontro 4 05
03/07/2013 Encontro 5 04
10/07/2013 Encontro 6 05
17/07/2013 Encontro 7 05
24/07/2013 Encontro 8 06

Fonte: elaborado pela autora.

Este trabalho foi realizado durante o estagio pratico da disciplina Supervisdo 1, do

curso de Formacdo de Psicodrama da SOPSP em parceria com a PUC-SP Cogeae. A

experiéncia pioneira no curso de Formagdo em Psicodrama com grupo aberto ao publico em

que foram contatados por meio de convite enviados por e-mail marketing para os contatos

pessoais da unidade funcional, também foi divulgado nas dependéncias da PUC-SP Cogeae e

contatos pessoais do Facebook.

Na divulgacdo do programa, o tema: Coaching com Psicodrama na construcdo do

futuro profissional - Carreira: como expressao da sua identidade, foi definitivo para delimitar

0 publico-alvo. As pessoas se inscreveram espontaneamente respondendo aos e-mails e

confirmando por contato telefénico. Foram divulgadas 10 vagas, no entanto, 13 pessoas

fizeram inscricdo e compareceram no primeiro encontro. Os participantes assinaram um termo

autorizando a participacéo e o uso de imagens para este trabalho académico — Anexo 1.
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O programa foi planejado e aplicado sob a supervisdo da professora Mara Sampaio,
orientadora deste trabalho. Os encontros foram realizados nas dependéncias da PUC SP —
Cogeae, sala 401 no 4° andar da Rua da Consolacédo, 881, em S&o Paulo — SP.

4.1.1 O planejamento

O preparo e planejamento do trabalho aconteceram conforme descricdo de cada
encontro, relatado nas tabelas 2.1, 2.2, 2.3, 2.4, 2.5, 2.6, 2.7 e 2.8. Todos os encontros foram
previamente planejados e compartilhados com a orientadora, ainda que no momento da
realizacdo dos encontros fosse necessario abandonar o planejamento para garantir os temas
emergentes e a sociodindmica do grupo conforme preconiza a metodologia psicodramatica.

A importancia do planejamento na atuacdo do setting socioeducacional foi um
aprendizado das aulas de Supervisédo I, com a professora Mara Sampaio. O ato de planejar ndo
substitui o estar atento ao grupo e conduzir o encontro de modo a atender as necessidades dos
participantes e atingir estrategicamente 0s objetivos propostos. A etapa de planejamento é um

aquecimento para o diretor e um alinhamento de postura e viséo entre a unidade funcional.

Tabela 2 - Planejamento do encontro nimero 01 do programa de coaching com psicodrama —
Carreira: como expressao da sua identidade

Objetivo Método Atividade

ABERTURA - Questionario de Avaliacdo Pré Coaching e termos de autorizacéo.

Boas vindas/ Apresentacdo do programa

Nossa apresentacdo - quem somos, informacdes bdsicas

Al - Coaching "Fducation”
Apresentar o programa,

proporcionar a Psicodrama "Education”
Encontro 01

integracédo dos

Sociodrama icologi
participantes e promover Contrato psicoldgico dos encontros

auto avaliacéio sobre o AE - Auto apresentacéo: linha do tempo

=g fal DRAMATIZACAO - Roda da vida - nivel de satisfacéo atual com a carreira

COMPARTILHAR - Como foi 0 encontro? Como estéo se sentindo? Como aplicar na vida?

PROCESSAR - Nivel de satisfacio com a carreira atual e papel profissional.

Escolha das farefas / Encerramento

Fonte: Elaborada pela unidade funcional.

Tabela 3 - Planejamento do encontro nimero 02 do programa de coaching com psicodrama —

Carreira: como expressao da sua identidade
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Objetivo Método Atividade
ABERTURA - Circulo de aberiura (retomar tarefas, a semana)
Al - Relaxamento fisico e Metéfora da Mina
Listar tudo o que envolve a carreira / agrupar em 3 blocos
Criar 3 manchetes, como se fossem noficia de jornal (uma para cada bloco)
Conforme manchete, pedir que se separem em 2 grupos
Definir os objetivos a
Encontro02: Serem conquistados Satiodeama AE - Compartilhar no subgrupo o objetivo profissional: onde deseja estar ao final do programa.

com o processo de
coaching com
psicodrama.

Cada subgrupo criard uma cena que contenha ou represente os objetivos daguele subgrupo.

DRAMATIZAGAO - Apresentacéio das cenas para o grupéo.

COMPARTILHAR - Como foi 0 encontro? Comao estédo se sentindo? Como aplicar na vida?

PROCESSAR - Objetivos do processo e metas de carreira.

Escolha das tarefas / Encerramento

Fonte: Elaborada pela unidade funcional.

Tabela 4 - Planejamento do encontro nimero 03 do programa de coaching com psicodrama —
Carreira: como expressao da sua identidade

Objetivo Método Atividade
ABERTURA - Retomar a semana e as tarefas , fazer o circulo de abertura - "o que contribuo e
0 gue recebo deste grupo?”
Al - Perguntar aos participantes: O que é talento? O que te diferencia? O que voce faz de forma
extraordindria?
AE
A 1) Listar pontos fortes em folha de papel sulfite.
urr::entar < ?u‘:o 2) Escolher um - aquele que te da mais prazer em realizar, que vocé sente que cumpriu seu
_connecimento & papel no mundo, que te conecta com algo maior.
identificar os talentos,
Encontro 03 aplicando-os nas Sociodrama

atividades do dia a dia.

DRAMATIZAGAQ

Encenar uma viagem para o planeta "Talents" . Consigna 1: Construam o que vocés precisarem
para usarem o talento de vocés... Consigna 2 Apds a criacéio das novas estruturas, pedir aos
participantes que ensinassem o povo local a viverem com suas criagoes e seus talentos.

COMPARTILHAR - Como foi 0 encontro? Comao estédo se sentindo? Como aplicar na vida?

PROCESSAR - Identificacdo de talentos e conceito de felicidade - Aristateles.

Escolha das tarefas / Encerramento

Fonte: Elaborada pela unidade funcional.

Tabela 5 - Planejamento do encontro nimero 04 do programa de coaching com psicodrama —
Carreira: como expressao da sua identidade

Objetivo Metodo Atividade
ABERTURA - Retomar a semana e as tarefas, fazer o circulo de abertura - "o que contribuo e
0 que recebo deste grupo?"
Al - Pensando na sua carreira, 0 que seria um sucesso para daqui a 5 anos? O que vocé deseja
para o seu futuro, seus objetivos profissionais?
Concretiza no barbante. Se tivesse uma palavra para expressar, qual seria?
Por que ele & importante? O que mais? O que este objetivo |he trard ? O que vocé ganha se
Apoia na identificacio alcanca-lo?
dos valores essenciais e o . -
sua relaciio com as . AE - Convite a "feira dos valores", escolha dos mais importantes e priorizacéo.
Encontro 04 Axiodrama

escolhas na carreira
profissional dos
participantes.

DRAMATIZAR - Baseado nos valores compartilhados, os participantes deverdo se dividir em 3
grupos. Mo subgrupo, devem comentar os valores com os colegas e juntos criarem uma miasica
que fale dos valores compartilhados. (Criar misica BEM facil e conhecida).

Na sequéncia apresentar as masicas, usando acessorios disponiveis: peruca, chapéu, roupa,
aculos. ..

COMPARTILHAR - Como foi 0 encontro? Como estdo se sentindo? Como aplicar na vida?

PROCESSAR -Importancia dos valores na escolha de carreira.

Escolha das tarefas / Encerramento

Fonte: Elaborada pela unidade funcional.
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Tabela 6 - Planejamento do encontro nimero 05 do programa de coaching com psicodrama —
Carreira: como expressao da sua identidade

Obijetivo Método Atividade
ABERTURA - Retomar a semana e as tarefas , fazer o circulo de abertura - "o que contribuo e
0 que recebo deste grupo?”
Al - Apresentar trecho editado do Filme A procura da felicidade - disponivel em
hitp-/www youtube com/watch?v=neYaY 17Y4RE
Ap0s o filme, pensar sobre: Quem séo as pessoas que estido ao seu redor? Quem compde sua
rede de contatos atual relacionada a sua carreira?
Mapear pessoas Qual a disténcia que estéo de vocé? As pessoas importantes estdo proximas ou distantes?
importantes para o Teatro i
Encontro 06 desenvolvimento da o AE - Cada um faz o seu atomo cultural atual. Compartilhar - Como foi fazer a rede de contatos e

carreira escolhida e
eliminar possiveis
blogueios nos contatos.

0 gue sente olhando para ela?

DRAMATIZAR - Dificuldades encontradas na rede de contato.

COMPARTILHAR - Como foi 0 encontro? Comao estdo se sentindo? Como aplicar na vida?

PROCESSAR - A importdncia da rede de contatos e possiveis barreiras.

Escolha das tarefas / Encerramento

Fonte: Elaborada pela unidade funcional.

Tabela 7 - Planejamento do encontro nimero 06 do programa de coaching com psicodrama —
Carreira: como expressao da sua identidade

Objetivo Método Atividade
ABERTURA - Retomar a semana e as tarefas, fazer o circulo de abertura - "o que contribuo e
0 que recebo deste grupo?"
Al - Apresentar trecho editado do Filme A procura da felicidade - disponivel em
hitp-/iwww youtube com/watch?v=neYaY 17Y4RE
Ap0s o filme, pensar sobre: Quem séo as pessoas que estdo ao seu redor? Quem compde sua
rede de contatos atual relacionada a sua carreira?
Mapear pessoas Qual a distdncia que estéo de vocé? As pessoas importantes estio proximas ou distantes?
\mpor‘tant_es para o Teatro i ’ )
Encontro 06 desenvolvimento da Espontaneo AE - Cada um faz o seu dtomo cultural atual. Compartilhar - Como foi fazer a rede de contatos e

carreira escolhida e
eliminar possiveis
bloqueios nos contatos.

0 que sente olhando para ela?

DRAMATIZAR - Dificuldades encontradas na rede de contato.

COMPARTILHAR - Como foi 0 encontro? Comao estédo se sentindo? Como aplicar na vida?

PROCESSAR - A importancia da rede de contatos e possiveis barreiras.

Escolha das tarefas / Encerramento

Fonte: Elaborada pela unidade funcional.
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Tabela 8 - Planejamento do encontro nimero 07 do programa de coaching com psicodrama —
Carreira: como expressao da sua identidade

Objetivo Método Atividade

ABERTURA - Retomar a semana e as tarefas , fazer o circulo de abertura - "o que contribuo e
0 que recebo deste grupo?"
Al - Ler Metafora — A vaquinha hitp://metaforas.com br/a-vaquinha
AE - Pensando na vida de vocés, o que te dd a sobrevivéncia, a seguranca, conforto._?
Qual é a sua ‘vaquinha™? Que comportamento/sentimento costuma te bloguear nas conquistas
da sua vida? Qual a sua zona de conforto?

Proporcionar acs RETRAMA

participantes uma Pense em uma situacio especifica de sua vida em gue esse comportamento/ sentimento te

oporiunidade para atrapalhou.

realinhar o caminho na Escreva:
Encontro 07 | conquistar dos objetivos | Sociodrama Qual a situacdo / Quem estava junto / D& um fitulo para esta cena.

e identificar novas
alternativas e
comportamentos mais
assertivos.

Dividir em 2 grupos
Orientacéo — enviar as histérias para o outro grupo. Grupo que recebe histérias, cria um roteiro e
uma cena para apresentar.

DRAMATIZAR - Apresentacdo das cenas

COMPARTILHAR - Como foi 0 encontro? Como estdo se sentindo? Como aplicar na vida?

PROCESSAR -Importéncia da espontaneidade e criatividade para sair ou ampliar a zona de
conforto na carreira.

Escolha das tarefas / Encerramento

Fonte: Elaborada pela unidade funcional.

Tabela 9 - Planejamento do encontro nimero 08 do programa de coaching com psicodrama —
Carreira: como expressao da sua identidade

Objetivo Meétodo Atividade
ABERTURA - Retomar a semana e as tarefas , fazer o circulo de abertura - "o que contribuo e
o que recebo deste grupo?"
Al - Apresentar filme com fotos do percurso do programa de carreira
AE - Enfregar duas folhas aos participantes e revistas, dar a seguinte consigna: Recortar
imagens que simbolizam:
1)  Detudo o que aprendi durante o programa, o que quero deixar para tras de uma vez por
todas, que me atrapalha em minha vida?
2) Detudo o que aprendi sobre mim no programa, o que quero levar e fortalecer como um
Avaliagio e habito em minha vida?
TR Apresentar ao final o que quero deixar para trds e o que quero levar comigo e potencializar?
DRAMATIZAR - Ritual de passagem.
Encontro 08 Objetivo: Avaliar o Sociodrama

programa € O progresso
dos participantes.

1) Montar fogueira com almofadas para exterminar coisas que guero deixar para tras:
cada almofada colocada dizer o nome do que quer deixar para fras. Ritual de despedida.

2)  Falar de tudo o que quer colocar no lugar. (Segunda colagem). D& um nome para
tudo o que vocé conquistou no programa. Potencializar! Colocar simbolicamente no chéo.

COMPARTILHAR - Como foi 0 encontro? Comao estdo se sentindo? Como aplicar na vida?

PROCESSAR - Escolhas de carreira que conversam com a identidade pessoal.

Preencher questionario Pés Coaching

Encerramento

Fonte: Elaborada pela unidade funcional.
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4.1.2 Primeiro Encontro

Tema do dia: Satisfagdo com a carreira e papel profissional.

Na abertura do primeiro encontro foi aplicado o questionario de avaliacdo pré e pds-
coaching — anexo 2. Os participantes responderam as questdes no inicio do encontro, e ao
final do programa o mesmo questionario foi respondido para comparar o nivel de satisfacdo

pessoal do publico atendido, referente ao nivel de satisfacdo com a carreira.

4.1.2.1 Aquecimento inespecifico

No aquecimento inespecifico foram explicados como acontecem 0S processos de
coaching e psicodrama e como as teorias poderiam contribuir com os objetivos dos
participantes durante os encontros. Os conceitos foram apresentados aos participantes, de
modo simples e dialogado, visando facilitar o entendimento. Ao checar se ndo havia duavida
sobre o coaching e sobre 0 método psicodramatico, a unidade funcional seguiu com o contrato
verbal do programa.

Foi pedido aos participantes que construissem juntos, aquilo que acreditavam ser
imprescindivel para o sucesso dos encontros (contrato psicologico). Os itens combinados
foram:

1) ndo usar o facebook durante os encontros;

2) atender o telefone somente nos casos de urgéncia e do lado de fora da sala;

3) COMPromisso com a presenca nos encontros;

4) em caso de atraso avisar O Qrupo, por mensagem oOu outros canais de
comunicacéo;

5) novos participantes poderdo entrar somente até o préximo encontro;

6) ndo julgar;

7) sigilo sobre o que for discutido no grupo — somente no grupo;

8) evitar sair da sala durante o tempo do encontro;

9) pontualidade no encerramento;

10)  realizar todas as tarefas propostas durante e entre 0s encontros.
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4.1.2.2 Aquecimento especifico

Para a etapa de aquecimento especifico do primeiro encontro, a unidade funcional
pediu aos participantes que construissem sua linha do tempo profissional, utilizando folha de
flipchart e canetéo.

Esta atividade tinha também como objetivo a apresentagdo dos participantes ja
focando no tema do encontro. As linhas desenhadas foram bem diversificadas, algumas eram
em linha reta, outras sinuosas com altos e baixos, outras com linhas ascendentes.

Cada participante apresentou sua carreira, por meio da sua linha do tempo e explicou
porque tinha desenhado daquela forma. De modo geral todos fizeram uma apresentacdo bem
animada, mostrando orgulho e satisfacdo nos relatos. Falaram sobre seus sentimentos em
relacdo a carreira atual, sua satisfacdo e desejos futuros.

Uma participante disse ter ficado surpresa e feliz por ter percebido que realizou tudo o
que queria quando entrou na faculdade: abriu empresa, morou fora, trabalhou em areas
diversificadas. Outros mostraram como construiram uma ‘“carreira de sucesso”, mas que nao
se encontravam pessoalmente naquela profissdo e que estavam ali para pensar em novos
projetos que lhe fizesse mais sentido para sua vida. Outro participante relatou o quanto

sempre planejou cada passo e que estava satisfeito.

4.1.2.3 Dramatizacéo

Ao finalizarem as apresentacOes, teve inicio a atividade principal — etapa de
dramatizacdo. A diretora pediu que todos ficassem em pé formando um circulo, em volta de
um centro que era formado por uma almofada com o folder do programa de coaching em
cima. O centro significava 100% de satisfacdo com sua carreira e eles deveriam se posicionar
0 quanto estavam proximos ou distantes desta satisfacao.

Todos se posicionaram e questionamos que percentual significava o lugar onde

estavam, e 0 que era o0 seu 100% na carreira, os relatos foram:

Quadro 2 - Nivel de satisfacdo atual e nivel desejado com a carreira

Participante Satisfagdo atual O que seria 0 100%?

Participante "A" 30% Felicidade e realizacéo

Participante "C" 60% Clareza de onde quero chegar




Participante "F" 40% Negdcio proprio

Participante 1" 50% Equilibrio profissional x pessoal

Participante "L" 50% O proximo passo

Participante "L" 40% Estabilidade

Participante "M" 30% Autorrealizacéo

Participante "P" 15% Equilibrio financeiro x pessoal x profissional
Participante "P" 50% Negacio proprio

Participante "P" 80% Conquistar meu espacgo

Participante "V" 50% Realizacdo

Fonte: elaborado pela autora.
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A figura abaixo representa a disposicdo dos onze participantes, em sentido horério,

iniciando a dramatizacdo na borda do circulo e caminhando em direcdo ao centro para

experimentar o percentual de satisfacdo com a carreira atual.



78

Figura 1 - Roda psicodramética de satisfacdo com a carreira

AVALIACAO DO NiVEL DE SATISFACAO

. Participante: “A”
D Participante: “C”"
. Participante: “F”
|:| Participante: “I"
|:| Participante: “L”
. Participante: “L”
D Participante: “M"
I:I Participante: “P”
|:| Participante: “P”
|:| Participante: “P”
|:| Participante: “P”

Fonte: Elaborada pela autora.

4.1.2.4 Compartilhamento

No momento de compartilhar, os participantes falaram sobre seus sentimentos, ficaram
bem reflexivos e percebemos que deram uma “murchada” ao demostrarem seus incomodos
profissionais.

As principais falas foram:

Participante “C” — “Realizada e perdida positivamente. Tenho muitas opg¢des”.

Participante “I” - “Certeza do meu objetivo — ndo tenho medo de errar”.

Participante “L” - “Incomodado por estar satisfeito e ver a insatisfacdo dos demais.
Percebi 0 quanto sou metddico e planejado, programei cada passo, mas nao sei 0 que me
realiza”.

Participante “L” - “Ansiedade de fazer e aprender. Adoro o comego e 0 novo”.

Participante “M” - “Duvida. Perdido. O que escolher para o meu futuro?”.

Participante “P” - “Apavorada e apressada. A distancia do objetivo assustou”.

Participante “P” - “Receoso. A vida ¢ uma roda gigante — e se girar para baixo?”.
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Participante “V” - “Surpresa de como as pessoas se incomodam e falta alguém para
estimular”.

Alguns ndo comentaram, mas tinham uma fisionomia de pensativos.

Eles dividiram também sobre como se sentiram “cutucados” com pessoas do grupo
que aparentavam ter feito uma boa carreira mais que ainda estavam buscando a realizagéo

pessoal e 0 quanto isso mexeu com cada um.

4.1.2.5 Processamento

O processamento deste encontro tratou da importancia de ter um objetivo para a
carreira, do papel profissional e da motivacdo humana para o trabalho.

Falou-se sobre todo o tempo de vida dedicado ao papel profissional e seu significado.
Relembrou-se a teoria de A. Maslow sobre a hierarquia de necessidades e o quanto a
autorrealizagdo esta alinhada com o mundo do trabalho. Nele é possivel se conquistar a
realizacdo pessoal, passando pelo sentimento de contribuicdo e reconhecimento e da
satisfacdo com o caminho profissional a ser escolhido.

Dai a importancia de fazer uma escolha de carreira que gere realizacdo. E que este é
um caminho saudavel, pelos frutos colhidos com sua entrega pessoal e dedicacéo.

No primeiro encontro 0 grupo se entrosou rapidamente e construiram um clima de
confianga, compartilhando suas historias pessoais de maneira agradavel e tranquila.
Participaram das atividades propostas, aceitaram bem o cenario psicodramatico (tapete e
almofadas) e as etapas do processo.

Como etapa final comum nos processos de coaching, a diretora pediu que cada um
definisse uma tarefa, que desenvolveriam antes do proximo encontro, para aproximarem-se
um pouco mais dos seus objetivos profissionais. Uma pequena e nova acdo, diferente de
outras que ja tinham feito até o momento, mas que, se fosse realizada com dedicacao faria
uma diferenca positiva em suas carreiras. Cada um definiu sua tarefa e combinamos de
apresentar seu resultado no inicio do proximo encontro.

Deram feedbacks positivos apds o encerramento do primeiro dia.



Figura 2 - Sala preparada para o encontro
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Fonte: autora

Figura 3 - Desenho da linha do tempo profissional

Fonte: autora
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Figura 4 - Apresentacéo usando linha do tempo profissional

Fonte: autora

4.1.3 Segundo Encontro

Tema do dia: Defini¢do de objetivos.

4.1.3.1 Aquecimento inespecifico

No segundo encontro, o0 aquecimento inespecifico teve inicio com um circulo onde os
participantes encostam as palmas das maos, simbolizando “o que contribuimos € 0 que
recebemos neste grupo”.

O objetivo foi marcar as contribuicbes de cada um do grupo e na sequencia
compartilhar como aconteceram as tarefas combinadas no encontro anterior.

Em seguida, usamos um relaxamento fisico e depois a leitura da metafora da Mina —

Anexo 3.

4.1.3.2 Aquecimento especifico

Aquecidos pela metafora, os participantes fizeram anotacdo das diversas areas que
envolvem sua carreira em post it, conforme consigna da diretora. Depois agruparam as
palavras em trés blocos por proximidade dos temas. Deram um nome para cada bloco.

Escolheram o bloco que gostariam de trabalhar como objetivo do processo durante este
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programa de coaching e fizeram uma manchete para anunciar o bloco escolhido aos demais
participantes.

Cada participante anunciou sua manchete; enquanto compartilhavam, a diretora fazia
algumas perguntas para verificar a clareza do objetivo:

a) O que espera deste objetivo ao final dos encontros?

b) Qual evidéncia que tera conquistado isso?

C) Quando deseja conquistar este objetivo (data)?

Essas perguntas tinham como finalidade deixar o objetivo bem formulado como meta
do programa.

Participante “M” — “Futuro promissor”

Participante “E” — “Unido”

Participante “F” — “Carreira de sucesso”

Participante “J” — “Agora vai”

Participante “C” — “Realiza¢do de sonhos”

Participante “A” — “O caminho de sucesso”

Participante “L” — “Formula de lideranga”

Participante “L” — “Vamos em frente sem perder o foco”

Participante “P” — “A grande conquista”

Participante “M” — “A vontade que deu certo”

Participante “F” — “O fundamental ¢ plausivel”

Na sequéncia desta etapa, a diretora pediu aos participantes que se dividissem em dois

grupos, conforme afinidade com as manchetes anunciadas.

4.1.3.3 Dramatizacéo

A etapa de dramatizacdo iniciou com a orientacdo da diretora para que 0s participantes
elaborassem uma cena que representasse tudo o que haviam discutido. E ao final de cada
cena, a diretora pediu um titulo para a peca apresentada.

Cena 1 — titulo: A unido faz a forca

Os participantes pronunciavam palavras como foco, fé, vontade, liberdade,
comprometimento, enquanto empurravam uma mesa, cada um de uma vez, sequencialmente,
porém sem sucesso para tirar a mesa do lugar. Depois se juntaram para empurrar a mesa.
Somente quando todos estavam juntos, simbolizando unido e na mesma direcdo para o

objetivo, é que conseguiram que fazer a mesa deslizar e até derruba-Ila.



83

Os comentérios ao final da cena foram explicativos, sobre 0 movimento individual e a
forca do grupo em direcdo ao objetivo. A importancia da unido e do foco.

Cena 2 —titulo: Grandes decisfes

Uma roda dos amigos que se encontraram apds o programa de coaching. Falaram
sobre as mudangas que aconteceram em suas carreiras, 0 que ainda esperam do futuro e as
davidas que tem sobre a decisdo da carreira e tudo o que 0s impedem de mudar.

Sobre a cena 2 tivemos diversos comentarios:

Uma participante disse que viu na cena como ela se sente: indecisa, sem saber por
onde comecar. A participante que identificamos como a protagonista deste encontro, falou
sobre o poder das palavras negativas das pessoas quando compartilhamos nossa vontade de
mudar, 0 quanto esquecemos as palavras de incentivo e o quanto guardamos aquelas de
desisténcias, estas ultimas ficam mais fortes — percebeu até que o olhar dela era para baixo
quando questionavam sua escolha. Outro notou o quanto 0s comentarios negativos conseguem
desmotivar as pessoas.

A protagonista comentou que € isso lhe gera 0 medo de arriscar e que eles haviam
captado bem o que foi passado: medo, autocritica, entre outros. Continuou dizendo que
palavras contrarias parecem mais fortes do que os sonhos, que roubam a energia.

Outro comentou que no emprego anterior ganhava muito bem, mas que agora ndo
ganhava nada. 1sso porque tomou a decisdo de arriscar e que agora sua unica opcao era nadar,
porém mesmo assim em alguns momentos lhe batia o desconforto e algumas vezes percebia
que dava ouvidos para isso.

N&o falaram muito sobre a primeira cena, mas acredito que as palavras tdo positivas

desta cena, abriram caminho para as reflexdes apresentadas aqui.
4.1.3.4 Compartilhamento

O compartilhamento teve inicio espontaneamente, ap0s 0s comentarios da segunda
cena, 0s participantes verbalizaram como estavam se sentindo no encontro:

Participante “M” — “hoje saio com a certeza do que quero, mas que ndo ¢ possivel sair
fazendo. E preciso ter paciéncia e dar cada passo para ter uma carreira prospera”.

Participante “F” — “sei onde quero chegar mais nunca tinha parado para pensar no
caminho, me vem uma série de perguntas e respostas... € maluco, isto tudo esta me ajudando

com minha mente, corpo, tudo...”.
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Participante “F” — “tenho uma certeza: ndo quero mais ficar na minha zona de
conforto, o ciclo ja se fechou, mas ainda tenho divida do que exatamente quero™.

Participante “L” — “estou saindo disponivel e aberta aos desafios, o programa estd me
dando coragem para buscar a minha felicidade no trabalho”.

Participante “M” — “a opinido dos outros nos influencia, é bom ficar atento a quem
estd a nossa volta e se de fato estdo torcendo por nds. Checar quem esta colocando as coisas
negativas, porque eles ndo sabem o que estamos vivendo e 0 que ja vivemos. Sé eu sei 0 que
quero na minha carreira, j& vivi e ja conquistei coisas que 0s outros ndo podem entender, por

1sso tentam tirar nossa vontade de ir para o novo”.

4.1.3.5 Processamento

O processamento tratou da importancia de objetivos claros e metas para a carreira.
Apresentou-se 0 conceito de meta SMART — (Acrostico inglés para specific, mensurable,
achievable, relevant e time que, traduzido para o portugués significa: especifico, mensuravel,
alcancavel ou atingivel, relevante e com prazo). Além dos beneficios do planejamento para
minimizar os riscos e 0os medos, dos quais eles tanto falaram durante o compartilhamento.

Para finalizar, pedimos que cada um resumisse 0 encontro em uma palavra, e as
palavras foram: entusiasmo, disposicdo, conforto, vontade, familia, coragem, satisfacéo,
alegria.

O grupo estava bastante entrosado neste segundo encontro, parecia sentir necessidade
de compartilhar suas questdes mais intimas ligadas a falta de apoio em seguir sua escolha de
carreira com os demais. Eles falam abertamente dos medos, da falta de clareza sobre qual
caminho seguir, sobre as inconstancias, entre outros. Enfim, aparentaram ter estabelecido boa
confianga.

Os dois novos participantes foram bem acolhidos pelo grupo e ficaram bastante a
vontade com as pessoas € com o método. Apenas uma participante, a “E” nos pareceu estar no
grupo apenas por curiosidade, € interessada, mas ndo esta em um momento de escolhas ou

reposicionamento de carreira. Ela ndo compareceu nos demais encontros.
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Figura 5 - Dramatizacdo da cena 1

Fonte: autora

4.1.4 Terceiro Encontro

Tema do dia: Identificacdo de talentos.

4.1.4.1 Aquecimento inespecifico

No terceiro encontro, o0 aquecimento inespecifico teve inicio com o mesmo circulo da
sessdo anterior, retomamos a semana e as tarefas, nem todos haviam realizado os

compromissos (tarefas).

4.1.4.2 Aquecimento especifico

No aquecimento especifico, pedimos que eles pensassem nos seus talentos, naquilo
que fazem bem, de forma frequente e com facilidade. Na sequéncia, deveriam escrever uma
lista com 0s cinco ou seis principais pontos fortes, talentos pessoais.

Depois deveriam escolher um dos talentos relacionados, aquele que lhe proporciona
maior prazer quando aplicado nas tarefas do dia a dia, aquele que faz vocé sentir que cumpriu
seu papel no mundo, que te conecta com algo maior, aquele que as pessoas te elogiam por ele,
e reconhecem sua habilidade. Os participantes deveriam escrever esse principal talento na
filipeta de papel, entregue pela unidade funcional.
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4.1.4.3 Dramatizacéo

Na etapa de dramatizacdo, convidamos os participantes a embarcarem em uma viagem
para outro planeta, o planeta “Talents” com a seguinte consigna: esta serd uma oportunidade
para que vocés experimentem viver intensamente os talentos de vocés. Daqui a pouco
sairemos desta nave e vocés terdo a missao de “civilizar” um novo povo, descoberto ha pouco,
usando principalmente aquele talento que o diferencia. Ao comando da diretora, 0s
participantes comecaram a descer da nave e explorar o novo planeta.

Acrescentamos outra consigna: “construam o que vocés precisarem para manifestar o
talento de vocés”; bancos, parques, escolas, foram criados pelos participantes.

Ap0s as novas estruturas criadas, pedimos que eles ensinassem o povo local a viverem
com suas criagfes. Os participantes seguiram as orientacdes tranquilamente até aqui e tudo
parecia muito tranquilo.

Até que a ego auxiliar (unidade funcional) entrou em cena e representou uma nativa
que ndo entendia a utilidade das construgdes. Os participantes gastaram bastante energia
tentando convencer a nativa, usaram diversos argumentos. Enfrentaram muita resisténcia, em
alguns momentos nao sabiam o que fazer.

Neste encontro usamos as técnicas de duplo, inversdo de papéis e interpolacdo de
resisténcia.

Ao trocarem de lugar com a nativa, percebiamos que tinham melhores argumentos
para convencé-la.

O participante “L” usava como seu talento sua capacidade analitica e dizia o tempo
todo o que os demais deveriam fazer. Mas estas orientacdes pareciam incomodar os demais.

Apos esse periodo de dialogo sem sucesso dos participantes para convencer a nativa a
aproveitar as criacGes, percebemos que os talentos foram enfraquecendo na dramatizacao.
Pedimos que se centrassem no talento novamente e eles comecaram a falar que ndo se
sentiram tdo forte como imaginavam ser. Cada um falava do seu jeito, mas de modo geral
todos estavam dizendo a mesma coisa: que ndo era tdo facil quanto imaginavam viver com
seu talento ou que talvez este ndo fosse seu principal talento.

Depois destes comentarios, a diretora sugeriu um mapeamento sociométrico, pedindo
que colocassem a mao direita naquele talento (representado por outro participante) que lhe

faltava e que eles sentiam que precisavam desenvolver apos esta experiéncia.
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Fizeram conforme orientacdo e pedimos que congelassem por alguns instantes.
Perguntamos se alguém gostaria de ver esta imagem de fora e duas pessoas toparam.

Encerramos a dramatizacdo voltando para os lugares iniciais para comentar o vivenciado.

4.1.4.4 Compartilhamento

No compartilhamento o participante “F” relatou que pensava que este era seu principal
talento, mas que ndo se sentiu forte para usa-lo e conseguir resultados.

O participante “L” disse que se assustou porque ninguém escolheu o talento dele
(analitico) quando foi oferecida ao grupo a chance de se fortalecer com outros talentos. “L”
disse que talvez ndo esteja usando da melhor forma o seu talento.

O participante “F” relatou ter sido impressionante sair € ver a escultura de fora e

perceber 0 quanto precisa usar outras formas de atuacdo no seu dia a dia.

4.1.45 Processamento

O processamento tratou da importancia do conceito de “talento” e felicidade, que
segundo Aristoteles, é quando usamos nossos talentos na potencialidade méaxima, naquilo que
fazemos no dia a dia, alinhando nossas acGes aos valores pessoais.

O conceito de talento no ambiente organizacional é aquilo que fazemos muito bem,
com facilidade e quando colocado em pratica o resultado é acima da média das outras
pessoas, um comportamento que flui naturalmente (Sampaio, 2014). Diferente do conceito de
“competéncia”, que ¢ aquilo que uma pessoa realiza bem. Construiu-se a diferenciacdo dos
conceitos com o grupo, perguntando:

a) O que é talento?

b) O que te diferencia de outros profissionais?

c) O que vocé faz de forma extraordinaria?

Tratou-se ainda, da importancia de aplicar os talentos no papel profissional e que tal
caracteristica precisa ser reconhecida por os outros no ambiente de trabalho, talentos devem
ser observaveis.

Enfatizou-se a dificuldade em usar o melhor da sua competéncia porque muitas vezes
é mais facil fazer aquilo que esperam da gente e ndo aplicar as caracteristicas diferenciadas. E

ainda que, pode-se lancar mao de outros talentos e desenvolver novos para ser mais assertivo
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no ambiente de trabalho. Por fim, discutiu-se sobre a necessidade de autoconhecimento para
reforgar nossa identidade e a carreira profissional.

O grupo teve uma queda de energia generalizada no encontro, muito diferente da
expectativa que tinhamos para o dia. Apds a dramatizacdo, o clima do encontro ficou
silencioso e pensativo. O grupo verbalizou diversas vezes 0 medo que estavam sentindo sobre

ndo conseguirem brilhar naquilo que acreditavam ser o principal talento.

4.1.5 Quarto Encontro

Tema do dia: Valores na carreira profissional.

4.1.5.1 Aquecimento inespecifico

O aquecimento inespecifico iniciou com o circulo sempre usado no inicio dos
encontros (desde o segundo encontro), retomamos a semana e as tarefas, alguns participantes
deixaram de fazer as tarefas.

A diretora pediu que os participantes pensassem nos seus objetivos profissionais,
definido no segundo encontro e concretizassem seu sonho de carreira em um pedaco de
barbante que foi entregue para cada um.

Os objetivos foram resumidos em uma palavra a pedido da diretora: foco, vitoria,
crescimento continuo, voo, forca, leque. Este aquecimento tinha como propésito retomar com

clareza o objetivo de cada participante neste grupo.

4.1.5.2 Aquecimento especifico

O aquecimento especifico proporcionou a introducédo do tema do encontro. A diretora
fez a seguinte pergunta: O que vocés entendem como valores? E os participantes
responderam: tem haver com aquilo que aprendemos na infancia, aquilo que recebemos da
familia, o que vemos em nossa casa.

Apos definicdes dadas pelos participantes, convidamos todos para a feira de valores (a
feira era representada por palavras coladas pela sala — anexo 4). Cada um deveria escolher
seis valores que os representasse, na sequéncia deveriam coloca-los em uma hierarquia de

prioridades. E compartilharam o mais importante:
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Participante “F” - reconhecimento, quando sou reconhecida me sinto mais motivada;

Participante “M” - qualidade de vida universal (trocar o carro, promocao, amigos);

Participante “P” - honra, conquistas dificeis por batalha, mais dificil, porém mais
recompensador no final;

Participante “L” - familia, tudo que faco hoje € pensando na familia, 0 meu ambiente
de trabalho é como uma familia, escolher ficar ou ndo na minha empresa hoje é pensando em
familia;

Participante “C” — aprendizado, gosto de expandir a mim mesmo e as pessoas ao meu
redor. Quero expandir cada vez mais. Aprendizado € o mais importante na minha carreira, ndo
gosto de trabalhos com rotina;

Participante “I”” - familia, isso me faz ter um equilibrio. Se 0 meu lado familia esta
bem, minha performance é melhor”.

A diretora repetiu os valores apresentados e pediu que se agrupassem por eles,

separando-se em dois grupos.

4.1.5.3 Dramatizacéo

Para a etapa de dramatizacao foi dada a seguinte consigna: relembre para os colegas
qual o seu valor identificado, discutam sobre eles e juntos criem a letra de uma masica com 0s
valores que representam vocés (muasica bem facil e conhecida). Depois essa musica devera ser
encenada de forma criativa. Disponibilizamos acessérios como peruca, Oculos, roupas,
chapéus.

As apresentacgdes foram:

Grupo 1- Titulo da cena apresentada “os mortos vivos” — musica baseada na melodia:
Epitafio - banda Titans.

Grupo 2 — Titulo da cena apresentada “os tantans” — musica baseada na melodia:

Familia - banda Titans.

4.1.5.4 Compartilhamento

No compartilhar, os participantes relataram como sentiram a vivéncia:
“A letra relata bem o nosso desespero — Epitafio”.
“Preciso usar todos os dias os meus valores na minha casa, onde trabalho sou eu

mesmo. Os meus valores aparecem nos meus relacionamentos.”
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“Todos aqueles que escolhi me descrevem bem, escolhi aqueles que mais me
impactam.”

“Tive uma sensa¢do de que estava resgatando a minha identidade, isso ¢ fundamental
para fazer minhas escolhas.”

“Percebi coisas que hoje estdo de fora no meu dia a dia, por exemplo, espiritualidade,
¢ 0 que ¢ eu preciso trazer para a minha vida.”

“Eu escolhi pela for¢a e o impacto que exercem sobre mim, parando para pensar elas
estdo em mais coisas do que eu tinha pensado inicialmente.”

“Reconhecimento - hoje na minha vida estou buscando muito isso e vejo que era meio

que inconsciente.”

4.1.5.5 Processamento

O processamento tratou da importancia dos valores pessoais na escolha de carreira e
como este conhecimento, cuidado e coeréncia contribuem para a satisfacdo pessoal. A diretora
falou sobre a importancia de ter valores claros e o impacto da hierarquia dos valores. O
quanto eles sdo os meios para a forma como se atua e como podem ajudar a atingir objetivos.

Foram feitas algumas perguntas para os participantes apenas refletirem:

a) Porque foi téo facil se identificar nos valores?

b) O que faria vocé abrir mao deles?

C) Qual o sentido da sua hierarquia de valores?

d) O que seus talentos tém haver com estes valores escolhidos?

e) Pensando nos objetivos, como estes valores escolhidos se relacionam com
eles?

Pedimos que cada um dissesse uma palavra para nos despedirmos, e as palavras foram:
autocontrole, reflexdo, exemplo e referéncia, estabilidade, equilibrio, aprendizado, visdo,
valor, importante.

Na percepc¢do da unidade funcional o grupo se soltou e foi criativo. A apresentacao
musical foi muito divertida, eles usaram a imaginacdo e falaram dos seus valores e

dificuldades na pratica. Pareciam animados durante o encontro.
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Figura 6 - Vivéncia lista de valores

Fonte: autora

4.1.6 Quinto Encontro

Tema do dia: Sonhos e planejamento da carreira.

4.1.6.1 Aquecimento inespecifico

A etapa de aquecimento inespecifico teve inicio com o compartilhamento das tarefas e

0 circulo de abertura, como no encontro anterior alguns ndo se lembraram de fazer as tarefas.
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Na sequéncia fizemos um relaxamento energético, por meio de trés respiracoes fortes, soltar o
corpo e voltar a respirar. Apos, a diretora deu as seguintes consignas:

a) Andar com se estivessem pisando na praia, em pedras, na agua, em algodao...
Agora imaginem com se fossem criangas e o chéo fosse de algodéao doce, de chocolate.

b) Sintam-se como uma crianca sonhadora - que pode tudo o que quiser e que tera
um futuro brilhante. Sera um adulto feliz, realizado, que honra sua identidade, que ira viver
bem, com qualidade de vida, com uma familia linda, bem sucedido profissionalmente,
reconhecido, que aprende muito. (palavras usadas pelos participantes no encontro anterior).

C) Uma crianca que sabe claramente tudo o que quer para o seu futuro e ndo
censura nenhum sonho.

d) Como € ser essa crian¢a? Sinta, intensifique este sentimento. Pensa alto. Onde
esta sensacao esta no seu corpo?

e) Embrulhe mentalmente essa sensacdo em um pacote ou caixa de presente bem
bonito e quando se sentirem prontos, entreguem este presente para o seu adulto que esta nesta
sala, no programa de coaching com psicodrama. Dé um passo e entre no lugar do adulto.
Deste lugar, receba seu presente. Guarde este presente junto ao seu corpo. Entre em contato
com seu presente.

Os participantes seguiram as instrucdes relatadas e demonstravam por meio da

fisionomia facial e corporal, estarem sentindo-se bem no aquecimento imaginativo.

4.1.6.2 Aquecimento especifico

No aquecimento especifico, entregamos uma caixa de massa de modelar para cada
participante. E orientamos a fazerem uma modelagem sobre: “O que vocé quer para sua
carreira para daqui a 10 anos / 6 anos/ 4 anos/ 2 anos? Lembrando que vocé pode tudo, deixe

sua crianca interior participar deste momento”.

4.1.6.3 Dramatizacéo

Apo6s modelarem os objetivos de curto, médio e longo prazo, teve inicio a etapa de
dramatizacao.

A diretora orientou os participantes a ficarem em pé, com os objetivos na mao. Esticou
uma linha (feita com fita crepe), que simbolizava uma linha do tempo, da pessoa até o centro

da sala, isso foi feito para todos os participantes.
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Eles deveriam colocar os seus sonhos nesta linha do tempo invertida, comegando com
0 sonho mais distante o de 10 anos, conforme as orientacfes e a cada periodo indicado, uma
musica acompanhava o movimento dos participantes.

“Estamos em 03/07/2023...

10 anos — 03/07/23 - masica We are the champiom

6 anos — 03/07/19 - musica You're simply the best

4 anos — 03/07/17 - masica | feel good

2 anos — 03/07/15 - musica Don’t stop me now

Em cada etapa, perguntamos o que acreditavam estar sentindo/ ouvindo das pessoas
que estavam ao seu redor, neste lugar imaginario.

Ao termino dos sonhos, pedimos que fizessem uma cena representando o encontro de
amigos, ap6és 10 anos, falando sobre suas conquistas ap6s o programa de coaching com

psicodrama.

4.1.6.4 Compartilhamento

As pessoas falaram sobre a emocao que sentiram ao ver que seus sonhos sao possiveis
quando planejam. Relataram alegria ao ver 0s passos conquistados.

A participante “L” relatou que sempre teve muitos sonhos, mas ndo tinha clareza sobre
a sequéncia de realizacdo deles. N&o tinha ideia sobre quando aconteceriam e o que teria que
fazer para conquista-lo, simplesmente queria. Mas que a atividade a tinha ajudado dando-lhe
clareza, pontuando os momentos de realizagéo.

O participante “F” afirmou que o fato da linha do tempo ser do futuro para o presente
0 ajudou muito a ter clareza sobre os passos a seguir. Que nunca tinha pensado desta forma.

Falaram sobre o quanto se sentiram vibrantes ao identificarem sonhos e planeja-los no

tempo. “M” afirmou: “é possivel sonhar e realizar” e outros confirmaram.

4.1.6.5 Processamento

O processamento foi sobre a importancia de se permitir sonhar grandes objetivos para
a carreira e planejar o curto, médio e longo prazo de implementacdo. O tema de
responsabilizagcdo que foi vivenciado por meio da linha do tempo invertida, proporcionou

clareza sobre a importancia do planejamento dos sonhos pra realiza-los.
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O encontro teve um clima de atencdo e responsabilidade aos compromissos de vida.
Procuramos conscientizar os participantes sobre a autorresponsabilidade com seus resultados.

O grupo demonstrou ter entendido a importancia do comprometimento na conquista
dos seus resultados, os participantes perceberam que podem alcancar tudo aquilo que se
propdem a fazer, quando se tem foco e planejamento. Dois participantes chegaram atrasados,
apos 0 aquecimento inespecifico e especifico, notamos a diferenca de desempenho com a falta
do preparo para a dramatizagcdo, mesmo assim foi possivel aproveitar o trabalho.

Figura 8 - Vivéncia planejamento dos sonhos no tempo

Fonte: autora

Figura8: Participante apresentando seu planejamento de realizacdo de sonhos.
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Fonte: autora

4.1.7 Sexto Encontro

Tema do dia: Barreiras internas e zona de conforto.

4.1.7.1 Aquecimento inespecifico

A abertura do encontro aconteceu com o circulo para compartilharem sobre as tarefas
da semana, alguns nédo se lembraram de fazer as tarefas. Na sequéncia, a diretora apresentou o
tema do dia “rede de contato” e projetou no teldo um trecho editado do filme, disponivel para
0 acesso publico no youtube “A caminho da Felicidade”, com o ator Will Smitt.

O trecho mostrava a cena em que o pai (Will Smitt) lutava por um emprego em uma
imobiliéria para dar uma melhor condigéo de vida para seu filho. Em sua luta incansavel, sua
esposa 0 abandou deixando-o sozinho com o filho. Eles dormiram em abrigos, por falta de
dinheiro para pagar o aluguel e passaram por muitas dificuldades. No entanto, sua
persisténcia, foco e dedicacdo naquilo que fazia, além de aproveitar muito bem os contatos
pessoais que fez durante a jornada, conquistou o sonho desejado, que era um emprego com

bom salario.
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Os participantes fizeram breves comentérios sobre o quanto o filme era emocionante.

E falaram da admiracdo ao empenho em jamais desistir, mostrado pelo protagonista.

4.1.7.2 Aquecimento especifico

No aquecimento especifico, a diretora deu a seguinte consigna: pensando no seu
objetivo de médio prazo (cinco anos) e na realidade profissional que tém hoje, respondam:

a) Quem séo as pessoas importantes da sua rede de contato?

b) Quem compde sua rede de contatos atual?

C) Qual a distancia que estdo de vocé?

A diretora orientou que cada um fizesse seu atomo cultural usando folha de sulfite e

post its, pensando em sua realidade profissional atual.

4.1.7.3 Dramatizacéo

Cada um faz o seu atomo cultural atual. E quando finalizaram, a diretora fez as
seguintes perguntas:

a) Este cenério te agrada?

b) Gostaria de alterar alguma distancia para facilitar ou acelerar a conquista dos
seus objetivos profissionais?

Depois sugeriu que poderiam mudar se quisessem ou acrescentar post its com novos
nomes faltantes no momento. Alguns fizeram alteragdes.

E perguntou: como foi fazer a rede de contatos e o que sentem olhando para ela? As
respostas foram:

Participante “M” “Nada muito novo, ja pensava...”

Participante “F” “Quando vocé falou em acelerar, acrescentei, mas pode ser um
risco...”

Participante “C”. “Coloquei de uma maneira mais ampla, conquistar confianga de
varias pessoas € nado em uma so...”

A diretora fez novas perguntas: H4 uma pessoa chave, com quem poderiam ter uma
conversa importante para 0s seus objetivos profissionais? Gostariam de experimentar a
conversa? Com quem falariam para dar o primeiro passo? O que esta faltando para falarem

com esta pessoa?
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Alguém deseja experimentar aqui como seria fazer este contato? Os participantes ndo
queriam, repetiam que estava tudo certo.

Insistimos com um dos participantes o “M” que foi quem mais falou, porém ele ndo
aceitou. Entdo a diretora perguntou: o que esta te segurando ai?

Com a resposta do “M” teve inicio a etapa de dramatizacdo e ele passou a ser o
protagonista, representando o grupo.

Ele respondeu que aquilo que o segurava era sua zona de conforto e a facilidade da sua
vida. Neste momento a ego auxiliar foi até ele fazer o peso que o segurava e ele nomeava
como “conforto, o ndo acreditar em si, as facilidades que tem com o conhecido”.

A diretora o desafiou a sair do lugar e ir em direcdo aos seus sonhos, mas a ego
auxiliar estava encostada nele, fazendo a forca que ele relatou ser o peso que o colocava para
baixo. Disse que gostava daquele quentinho.

A diretora insistiu e quando ele tentou sair, a ego-auxiliar recebeu ajuda dos outros
participantes para segura-lo com mais forg¢a “M” nao saiu do lugar.

A diretora usou a técnica de inversdo de papéis. Fez com que ele experimentasse um
didlogo do lugar daquilo que o impedia de seguir. Ele relutou em permanecer no papel em
diversos momentos.

Até que por fim, se livrou de tudo 0 que o segurava e seguiu na direcdo da diretora.
N&o queria nem olhar para trds quando conseguiu sair. A acdo foi aplaudida pelos demais

participantes.

4.1.7.4 Compartilhamento

No momento do compartilhamento, o protagonista falou que se percebe assim na sua
vida, que gosta de todas as facilidades que tem no emprego atual: proximidade de casa, da
academia, conhecimento das tarefas, das pessoas... € 0 quanto tudo isso 0 prendem apesar de
ndo se sentir feliz. “Agora me sinto feliz, mas tenho um pouco de receio em fazer. Tenho
receio de ndo poder atender e dar resultado.”

Os demais compartilharam:

Participante “L” - “O quanto ¢ importante uma estrutura familiar por trds de uma
carreira profissional”;

Participante “C” - “Eu vivo isso igualzinho com a minha mae... Vocé estudou tanto
para ser vendedora? Ai eu penso: essa voz ndo vai me atacar, porque eu tenho um sonho

muito maior... Se vocé ndo estiver muito focado vocé quer sair do trabalho em uma semana....
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Eu ndo vou desistir, se Deus me deu esse presente eu vou conseguir! Coloquei no meu fundo
de tela: somos vencedores, eu vou vencer! Quando eu recebo um sim eu fico muito
motivada...”.

Participante “F” - “Eu tenho exemplo disso na familia todos s&o funcionarios publicos,
e eu 0 desviado. Fiz a cabeca da minha irm& menor para viver de comisséo, ela foi e toda a
familia se incomoda conosco”.

Participante “L” - “Perceber o que ¢ de fato importante, estou criando um catalogo de
cartdo, guardem cartdes”;

Participante “C” - “A importancia de se interessar verdadeiramente pelas pessoas;”

Participante “F” - “Ligar nos aniversarios € saber como estdo, isso ja estd me dando

resultado!”.

4.1.7.5 Processamento

O processamento planejado foi sobre a importancia da rede de contatos e do
networking para o avango da carreira profissional. Mas ap6s o mapeamento das relagdes pelo
atomo cultural, o tema central girou em torno daquilo que impede as realizacGes de carreira:
as barreiras internas.

Comentaram sobre as questfes vivenciadas e 0 quanto as barreiras internas sdo bem
mais resistentes do que as externas. O medo do novo pode muitas vezes nos impedir de ir na
direcdo desejada e ser mais feliz. Fazer com que novas experiéncias se tornem também
confortaveis, mas para isso € necessario entrar em acao.

A unidade funcional tinha expectativa de outra dramatizacdo, porém a dramatizacéo
esperada ndo aconteceu, ninguém topou o role playing com possiveis contatos da rede.
Porém, a cena vivida foi o que realmente o representante grupal e 0s demais participantes

precisavam. A vivéncia foi marcante e representou a todos pelos comentarios finais.
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Figura 9 - Participantes montando 4tomo cultural

Fonte: autora

4.1.8 Sétimo Encontro?

Tema do encontro: Espontaneidade e criatividade.

4.1.8.1 Aquecimento inespecifico

O aquecimento inespecifico iniciou com o circulo aplicado nos encontros anteriores e
com as tarefas, nem todos os participantes cumpriram com as tarefas combinadas. Na

sequéncia aconteceu a leitura de uma metafora: “A vaquinha” - Anexo 5.

4.1.8.2 Aquecimento especifico

Apdls a leitura do texto, a diretora fez algumas perguntas sobre sobrevivéncia,
seguranca e conforto:

a) Qual ¢ a sua “vaquinha”?

b) Que comportamento/sentimento costuma te bloquear nas conquistas da sua
vida?

c) Qual a sua zona de conforto?

'O sétimo encontro foi dirigido Sara Macedo (integrante da Unidade Funcional), devido a
questdes de viagem profissional, a autora ndo conseguiu estar presente neste dia. O relato foi
apresentado pela diretora deste encontro.
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Propbs aos participantes que pensassem em uma situacao especifica de sua vida em
que um comportamento ou sentimento semelhante ao da histéria, j& o atrapalhou. Ao
identifica-lo, os participantes deveriam escrever:

a) Qual a situacéo?

b) Quem estava junto?

C) E dar um titulo para a cena?

Quando cada um dos participantes finalizou sua escrita, a diretora dividiu 0 grupo em
dois subgrupos e apresentou outra consigna: juntem todas as histérias e as entreguem para o
outro grupo, que deverd ler e criar um roteiro para uma cena, baseando-se nas historias
escritas.’

Os participantes ficaram pensativos com a leitura do texto e ndo falaram muito até a
escrita da historia, apenas alguns suspiros e falas soltas. Eles conversaram inicialmente e apos
lerem as historias recebidas, comegaram a interagir mais quando comecaram a criar a nova

cena.

4.1.8.3 Dramatizacéo

Cena 1 — Titulo: Empurrando com a barriga.

A primeira cena foi muda, o grupo mostrou um homem gordo (colocaram algumas
almofadas por dentro da blusa, como se fosse uma barriga grande), empurrando com sua
barriga as almofadas que os outros participantes colocavam no caminho a sua frente. Toda vez
que aparecia uma nova almofada, o personagem vagarosamente empurrava com sua barriga e
demonstrava desanimo por meio de sua face.

A diretora pediu que congelassem a cena, na segunda leva de almofadas colocadas no
caminho, e perguntou para o participante “M” que segurava insistentemente duas almofadas
uma sobre a outra, a frente do personagem: O que vocé representa para ele? E a resposta foi:
“sou um desafio profissional e trago muito trabalho para ele e também muitas recompensas se

ele me aceitar. Mas ele ndo me pega, s6 me empurra com esta barrigona”.

? Esta técnica tem o nome de retramatizacdo, mas como o nimero de participantes era

pequeno, foi feita apenas uma troca de textos entre 0s subgrupos.
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A diretora inverteu os papéis pedindo uma resposta para esta dupla dose de trabalho
desafiador. “M” se movimentou rapidamente para o lugar do personagem com barriga e falou:
“¢ melhor ficar como esta, da muito trabalho mudar”.

A diretora agradeceu e pediu que o primeiro personagem dissesse 0 que estava
pensando sobre o que acabou de ouvir; “F” respondeu pensativo: ele tem medo, ndo faz agora
porque tudo parece estar bem, s6 fard quando a empresa 0 mandar embora.

A diretora: O que ele precisa para reagir agora? E “F” respondeu: coragem. A diretora
pediu alguém da plateia para ser a coragem e outra para ser o medo. Duas pessoas se
apresentaram e passaram a representar, cada uma puxando um braco do personagem. Parecia
uma luta, que ndo permitia equilibrio ao homem de barriga e ele falava estou cansado, quero
descansar. Por fim a coragem empurrou 0 medo e segurou os dois bragos, puxando-o delicada
e firmemente para frente. O rosto do homem foi mudando e ele passou a sorrir e levantou a
cabeca. Os demais participantes aplaudiram.

Cena 2: Titulo: Que preguica.

A cena comegou com um dos participantes deitado encolhido no chéo, dizendo que era
um bicho preguica. Este bicho falava que ndo iria sair dali, porque estava se sentindo
quentinho e confortavel, os demais participantes estavam juntos, um pouco distantes e na
mesma posicdo e também representavam bichos preguicas amontoados.

A diretora perguntou ao bicho isolado porque ele ndo queria sair dali, além do
quentinho e confortavel. O personagem respondeu que tinha tudo o que precisava la: amigos,
comida, trabalho..., estava tudo bom daquela forma.

Diretora: Entdo o que vocé precisa?

Bicho preguica: nada, sé quero crescer.

Diretora: E assim vocé iré crescer?

Bicho preguica: pouco.

A diretora perguntou se a cena teria continuidade e os participantes disseram que néo.

A cena foi encerrada.

4.1.8.4 Compartilhamento

Os comentarios apds o termino das cenas falaram sobre o quanto damos desculpas
para ndo mudar e vamos nos perdoando.

Participante “M” disse que ndo mudava por preguiga, ndo queria perder os amigos.
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Participante “F” afirmou que uma de suas vaquinhas era achar que sabia demais e isso
0 deixava muito confiante com o que tinha, achava que estava bom.

Participante “L” falou que as vezes, para mudar, esperamos acontecer algo muito
grave, como uma demissdo ou uma bronca do chefe.

Os participantes discutiram como estes sentimentos podem atrapalhar a carreira. A
diretora questionou como seria uma forma de ndo cairem na armadilha da “vaquinha”. Eles
responderam que precisavam se manter em contato com coisas que oS motivavam, em contato

com este grupo.
4.1.8.5 Processamento

O processamento tratou da importancia da criatividade e espontaneidade (J. Moreno)
para sair da zona de conforto e combater a falta de coragem, o medo diante do perigo de
ousar, que s6 nos impdem limitacoes.

Quando se esta com medo, pode se sentir paralisados ou congelados (como o bicho
preguica representado). Tal sentimento pode impedir de crescer, de ir alem e de testar e
aplicar todo potencial. E uma escolha pessoal sair parar de empurrar os desafios com a
barriga, sair do lugar confortavel e que o crescimento s6 vem por meio de atitude.

A diretora finalizou o encontro pedindo que dissessem palavras que resumiria como
estavam se sentindo, e eles disseram: coisas importantes, forca, aprendizado, coragem e

crescimento.

4.1.9 Oitavo Encontro
Tema do encontro: Identidade pessoal e carreira.
4.1.9.1 Aquecimento inespecifico

Iniciamos o encontro com o circulo para falarmos das tarefas da semana anterior,
todos falaram como foi a semana, alguns ndo se lembraram de fazer as tarefas.

O aquecimento inespecifico foi com um filme composto por musica e fotos de todo o
percurso do programa, editado pela unidade funcional — o objetivo era ajudar os participantes

a recordarem tudo o que vivenciaram durante os encontros. Como informado anteriormente,
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as imagens captadas foram previamente autorizadas pelos participantes, por meio do

preenchimento e assinatura de um termo (anexo 1).

4.1.9.2 Aquecimento especifico

No aquecimento especifico, a diretora fez a seguinte proposta: “lembrando-se de tudo
0 que aprenderam de novo sobre vocés durante esse programa, pensem nas coisas que ndo
ajudam vocés no desenvolvimento da carreira...”. Recortem figuras que representam coisas
que atrapalham vocés.

Entregamos metade de uma folha de flipchart para a colagem — com o tempo de 10
minutos. Quando o tempo terminou, pedimos para deixarem esta folha de lado e pensarem
novamente em tudo o que aprenderam, mas desta vez separem figuras daquilo que ajudam
VOCES Nno sucesso da carreira e que vocés querem levar para suas vidas, enquanto for

necessario.

4.1.9.3 Dramatizacéo

Apos a colagem, iniciamos a etapa de dramatizacdo com a proposta de um ritual de
passagem.

Montamos uma fogueira (com almofadas) para exterminar coisas que queremos deixar
para tras, que constavam na primeira colagem. Cada participante compartilhou sua colagem e
apos o relato, jogava sua folha na fogueira.

Deixando a fogueira literalmente para traz, simbolicamente os participantes se viraram
em direcdo ao futuro.

Pedimos que pegassem a segunda folha, que representava tudo o que levariam para a
vida e carreira e compartilhassem. Apos, solicitamos que ficassem um ao lado do outro, em
frente a sua folha que estava no chdo. Demos alguns segundos para que se conectassem
novamente com seus aprendizados fortalecedores.

E depois pedimos que fechassem os olhos, pensassem em momentos da vida em que
precisaram destas caracteristicas, mas que naguela época ndo possuiam. Quando a lembranca
estivesse clara para cada um, deveriam dar passos para trds como se caminhassem de volta no

tempo, até chegar na época daquela lembranca.
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Neste lugar, ofereceriam todas as forgcas que descobriram ter hoje, para o seu eu
daquele momento passado com dificuldade. Cada um pegou sua folha e levou até o lugar da
lembranca e simbolicamente entregaram para o0 seu eu que um dia precisou de tudo aquilo.

Pedimos que sentissem suas forcas e quando se percebessem abastecidos por elas,
andassem rumo ao seu futuro. Apés alguns passos deveriam parar e assistir a um filme, desta
vez, imaginario, como se estivessem diante de uma tela de cinema.

Nesta tela deveriam ver o proximo momento de suas vidas onde acreditardo precisar
das forgas que recolheram neste programa. Que imaginassem este filme e entrassem nele para
sentir toda a experiéncia positiva, ainda que de forma imaginativa. Quando quisessem,

poderiam abrir os olhos, revendo a sala lentamente para compartilhar a experiéncia.

4.1.9.4 Compartilhamento

No compartilhamento perguntamos: 0 que sentiram com esta vivéncia?

Participante F - “Se eu tivesse essas caracteristicas la atrds, ndo estaria aqui hoje.
Agora vejo que podemos tudo. Quando nos posicionamos as coisas acontecem”,

Participante M - “Vi outro M. Posso juntar duas areas que gosto na carreira sem me
afetar. Me vi como dono/sécio de uma empresa de servigos de RH”.

Participante L - “Vontade de fazer”.

Participante C - “Deu um significado para a vida, quando temos um norte, mudamos”.

Participante | - “Alivio, da para fazer”.

Participante L - “Poderia ter acertado antes”.

Participante | - “Vontade de fazer”.

Eles disseram levar muita inspiragdo, motivacdo, carisma, tolerancia, empatia,
amizade, foco, boa alimentacdo, criatividade. E falaram sobre o que estavam levando do
programa, uma vez em que estadvamos no ultimo encontro:

“Descobri que sou uma fonte de inspiracdo e que posso agir em desafios maiores e
conquistar coisas ainda maiores.”

“Aprendi a trocar o imediatismo pelo planejamento, a tolerar aquilo que ndo me
agrada e seguir regras, porque antes eu ndo gostava de seguir e fugia sempre gue gueriam me
colocar regras”.

“Aprendi a me questionar mais porque descobri que tenho as respostas’.
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4.1.9.5 Processamento

O processamento foi sobre a importancia do processo de escolhas que conversam com
a propria identidade. Escolhas profissionais, escolhas de vida, escolhas pessoais e 0 uso de
suas forgas na conquista de objetivos.

Falou-se sobre pessoas que comegcam sua vida profissional trabalhando naquilo que
Ihe apareceu primeiro, muitas vezes acabam até se aperfeicoando nesta atividade, por meio de
cursos e muita experiéncia, mas podem sentir 14 no fundo a incerteza desta escolha.

As escolhas profissionais s80 muito importantes, e fazé-las a partir de seu
autoconhecimento, considerando seus valores pessoais, talentos e caracteristicas, torna
carreira mais prazerosa. Além do autoconhecimento, a relagdo com as pessoas proximas e
distantes também contribuem para a formacao da identidade e com as escolhas satisfatorias.

O encontro finalizou com o preenchimento da segunda parte da avaliacdo dos

resultados esperados, comentamos um pouco e nos despedimos com muito carinho.
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4.1.10 Questionario avaliacao Pré e Pds-processo de coaching

Nesta tabela, é possivel comparar a percepcao dos participantes sobre o grau de satisfacdo que

tinham com sua carreira, na pré e pds-processo para 0s 17 itens medidos.

Tabela 10 - Tabulacdo da satisfacdo pré e pds-processo de coaching

AVALIAGAO PRE E POS COACHING - CONSOLIDADO ENTRE OS 6 PARTICIPANTES QUE CONCLUIRAM O PROGRAMA

% %
PRE POS
050613 | 24073

EVOLUGAOD
MEDIA

De 0% a 100%, avalie os resultados que vocé vem obtendo nos itens abaixo (coluna pré). No final do processo, avalie os
resultados que vocé passou a obter nestes mesmos itens (celuna pés).

1- Identificagdo e formulagdo de objetivos alinhados com propdsitos e pricridades:
Consigo identificar e formular claramente meus objetivos profissionais, identificar meus propésitos e pricridades e alinha-los com 62% T74% 12%
meus objetivos

2- ldentificagdo de estratégias e elaboragdo de um plano de agdo para atingir objetivos:
Consigo identificar as acfes necessarias para atingir meus objetivos profissionais e organizé-las em um plano de acéo vidvel e 55% 84% 29%
eficaz.

3- Colocar planos em agdo e executi-los até o fim:

N - . 62% 81% 19%
De que modo eu avalio minha persisténcia e perseveranca na construcéo da carreira. Eu sigo meus planos até o fim.
4- Atingir objetivos: o o o
65% 83% 18%
Eu costumo atingir 0s objetivos profissionais que tracei para mim. Costumo persegui-los com foco e comprometimento.
§- Identificagdo e superagéo de bloqueios que o impedem de usar todo o seu potencial:
Estou consciente de meu verdadeiro potencial. Consigo identificar e superar blogueios que me impedem de usar todo o meu 2% 83% 1%

potencial.

6- Administragio do tempo:
Tenho tempo para fazer tudo o que preciso sem me estressar. Tenho tempo para perseguir meus objetivos e prioridades. Consigo 60% 68% 8%
equilibrar minha vida pessoal e profissional

7- Controle e redugdo do stress:
Estou consciente de meu nivel de stress e de como ele afeta negativamente minha vida e minha performance. Conhego as causas 73% 70% -3%
de meu stress e atuo para reduzi-las ou elimina-las. Conheco e utilizo atividades e estratégias de controle de stress.

8- Lidar com suas proprias emogdes e com as dos outros:
Estou consciente de minhas préprias emocées e do modo como elas afetam meu comportamento. Sei controlar minhas emogdes. 2% 7% 5%
Compreendo e sei como lidar com as emocées de outras pessoas.

9- Relacionamentos profissionais:
Estou satisfeito com meus relacionamentos profissionais. Sei construir relacionamentos profissionais saudéveis e produtivos. Sei 85% 88% 3%
identificar e resolver problemas que possam afetar negativamente os meus relacionamentos profissionais.

10- Comunicagdo:
Eu entendo a importancia da comunicac&o em minha vida. Consigo me comunicar com clareza e objetividade. Sou capaz de me 85% 85% 0%
fazer entender quando me comunico. Sei usar a comunicac&o para obter apoio, administrar conflitos e atingir meus objetivos.

11- Assertividade:

Sou capaz de dizer ndo sem criar confrontos e conflitos desnecessarios. Consigo expressar claramente o que penso e sinto. Sinto
confianca e convicgdo guando me expresso. Consigo me expressar com objetividade quando me sinto desrespeitado ou quando
algo me desagrada.

62% 81% 19%

12- Energia e motivacdo para agir:
Costumo me sentir energizado e motivado com frequéncia? Ultimamente, como eu avaliaria meu grau de energia e motivac&o para 63% 92% 29%
superar dificuldades, realizar minhas atividades diarias e atingir meus objetivos?

13- Encentrar e manter o foco e o direcionamento:
Eu sei exatamente que direc&o estou seguindo e por qué. Consigo manter o foco no que estou fazendo e néo perder o senso de 67% 85% 18%
direcionamento.

14- Tomada de decisdes:

Consigo entender clara e rapidamente a decisdo que tenho de tomar e o objetivo que busco atingir com isso. Sou capaz de
encontrar e de analisar diferentes opgdes e cursos de agdo mesmo sob pressdo. Percebo e avalio as consequéncias de cada
deciséo antes de toma-la

72% 84% 12%

15- Desenvolvimento profissional:
Eu conhego minhas necessidades e meus objetivos de desenvolvimento profissional. Considera que elas s&o prioridade para mim. 63% 85% 22%
Costumao investir em meu desenvolvimento profissional de modo sistematico e planejado.

16- Mudanca de habitos e comportamentos negatives ou improdutives:
Sou capaz de identificar e reconhecer os habitos e comportamentos que ndo estdo produzindo bons resultados em minha vida 58% 85% 21%
Entendo suas consequéncias negativas e aceito a responsabilidade de muda-los.

17- Autoestima e autoconfianga:

Eu acredito em mim mesmo. Confio em minha capacidade e em meu potencial. Tenho uma imagem positiva de mim mesmo
Consigo manter a fé em mim mesmo inclusive quando estou sob presséo ou enfrento dificuldades e oposicdo. Sei identificar e
utilizar meus pontos fortes

78% 84% 6%

MEDIAS| 68% 82% 14%

Fonte: elaborado pela unidade funcional.
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5 Discussao

Apds a definicdo deste tema “Coaching com Psicodrama: A carreira Como expressao
da minha identidade”, delimitou-se quem seria o publico alvo e a escolha dos meios de
divulgacédo dos encontros: e-mail marketing para os contatos pessoais da unidade funcional e
folders distribuidos nas dependéncias da PUC-SP Cogeae. As inscricdes foram espontaneas,
limitadas ao nimero maximo de 10 pessoas. Este trabalho foi a maneira encontrada para
experimentar o encontro do coaching com o psicodrama e confirmar seus beneficios.

Atrair os participantes pelo tema foi inusitado no contexto socioeducacional: conduzir
a pratica do curso com um grupo aberto, nas instalagdes da parceira PUC-SP Cogeae, atrelado
a uma demanda de mercado atual que é o coaching. Esta experiéncia nos permitiu trabalhar
com uma proposta de potencializacdo de metodologias - o recente e contemporaneo coaching,
alinhado a um método de tradico e eficacia j& comprovada que € o psicodrama,
possibilitando experimentar a forga deste encontro.

O numero esperado de participantes era de dez pessoas, porém no decorrer dos
encontros, a presenca media era de cinco pessoas por dia. Foi um bom nimero, o que facilitou
a aplicacdo do planejamento. Desta forma pensou-se nos objetivos dos encontros e nimero de
participantes, como recomenda Fleury (2008), planejando um sociodrama tematico. E
conforme a autora também experimentou em seus trabalhos, este grupo ficou menor no
decorrer dos encontros, finalizando com metade dos participantes do primeiro dia. (FLEURY
E MARRA, 2005; FLEURY, 2008).

5.1 Medicdo da reacdo do programa

A medicio da reacdo do programa, baseada na pesquisa de MATTA E VICTORIA
(2009), foi uma iniciativa diferenciada para intervencfes sociopsicodramaticas, porém usada
na maioria dos programas de coaching e treinamentos organizacionais, proporcionou a

averiguacgdo do programa com o intuito de identificar o que foi levantado durante o encontro,
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visando maior robustez sobre a evolugdo percebida. Este procedimento foi embasado na
sociometria de Moreno (2008), visando medir a percepcdo sobre a carreira e papel
profissional, podendo diagnosticar a posicdo que o préprio participante atribui a si nos itens
pesquisados. Como o coaching visa gerar resultados, é fundamental a utilizacdo de um
instrumento antes e ao final do processo, para mensurar na percep¢ao dos envolvidos e os
ganhos do programa, assim podemos considerar tal ferramenta do psicodrama com adequada
para as medicdes necessarias em pesquisas como esta. Deste modo, aplicou-se o0 questionario
ja na chegada dos participantes e ao final as mesmas perguntas com avaliacdo da etapa pds-
programa de coaching, (anexo 2), (MATTA E VICTORIA, 2009; MORENO 2008).

Na somatdria da coluna pré-programa de coaching, a média da autoavaliacdo foi de
68%. Na segunda coluna, pos-programa de coaching, houve um aumento nas notas de
autoavaliagdo, ao final para 82%. A diferenca entre a avaliagdo inicial e a final foi de 14%. E
possivel afirmar que, com o programa de coaching com psicodrama, 0s participantes
aumentaram sua percepcdo de satisfacdo com a carreira, sairam de um grau de satisfacdo
médio (68%) para outro 6timo (82%). O crescimento desta satisfacao foi de 14%.

Este avanco € significativo porque saiu do patamar medio para o alto, se
considerarmos que de 0 a 4 seria baixo, de 5 a 7 medio e de 8 a 10, nivel alto, como séo as

médias em avaliacdes geralmente utilizadas na academia.

Figura 10 - Grafico comparativo da satisfacdo pré e pos-processo de coaching

Avaliacdo pré e pos programa de coaching com psicodrama
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Dos itens avaliados com o questionario e apresentados comparativamente no grafico
da figura 10, merecem atengdo aqueles que mais aumentaram na percepcao dos participantes

durante o programa. Os aspectos que mais se elevaram positivamente foram os que tratam de:

a) Iltem 2 — Estratégias e plano de agdo — com 29% de aumento médio na
satisfacéo;

b) Item 12 — Motivagdo para agir - com 29% de aumento médio na satisfacéo;

C) Item 16 - Mudanca de habitos improdutivos - com 27% de aumento médio na
satisfacao;

Estes 3 itens correspondem aos ganhos do processo de coaching com psicodrama, na
percepcao dos participantes.

O psicodrama estratégico e o coaching partem do estagio em que a pessoa esta, aquele
que ela tem consciéncia, para entdo promover as mudancgas necessarias. Por isso estes avangos
foram importantes: mudar habitos e comportamentos improdutivos, melhorar a motivagéao
para agir e atuar na elaboracdo de plano de acdo, respondem que o trabalho foi eficiente e
eficaz tanto do ponto de vista do psicodrama como do coaching. (WILLIAMS, 1991; ROCK,
2006)

Estes aspectos sdo objetivos de um processo de coaching — novos resultados, e
também sdo buscados pelo psicodrama estratégico — a acao: onde quero chegar, 0 que eu
quero melhorar na minha vida e quais mudancas sdo necessarias para alcancar aquilo que
desejo. Assim como o coaching, o psicodrama estratégico também impacta na satisfacdo do
participante diante do que foi combinado, definindo ja no inicio do trabalho os resultados de
onde se quer chegar (WILLIAMS, 1991; ROCK, 2006).

Assim como houve aumento no grau de satisfacdo dos pontos apresentados acima,
nota-se também pontos com baixa evolucdo na percepcdo dos participantes, apresentados na

figura 10. Conforme a mensuragédo, 0s pontos menos impactados por este trabalho foram:

a) Item 7 — controle e reducdo do estresse — com queda média de - 3%);
b) Item 9 — relacionamentos pessoais - com aumento médio de 3%;
c) Item 10 — comunicacdo — que ndo mudou nada.

Esta menor evolucdo da satisfacdo representa que os itens acima nao foram
impactados pelo programa de coaching com psicodrama. N&o houve alteracdo sobre a
comunicacgdo, além de reduzir a satisfacdo percebida com os aspectos ligados ao estrese, bem

como pequena melhoria nos relacionamentos interpessoais.
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Quando questionados sobre a avaliagdo negativa no tema relacionado ao controle de
estresse que apareceu ao final do programa, os participantes afirmaram que o motivo desta
reducdo foi devido ao sentimento de urgéncia em realizar e conquistar seus objetivos, assim
assumiram mais cCompromissos para se aproximar de suas metas, 0 que em muitos momentos,
0s estavam sobrecarregando.

Entdo, considerando esta resposta, é possivel dizer que a mudanca foi positiva, ainda
que ndo percebida como tal. Este € um incomodo esperado em uma metodologia como esta,
porque amplia a consciéncia das pessoas e provoca a necessidade de sair da zona de conforto.

No coaching a mudanca e 0s novos habitos sdo conquistados por meio do exercicio de
novos comportamentos, pequenos passos que ao longo do processo e do tempo, geram novas
atitudes. Acgéo e persisténcia geram disciplina pessoal na conquista dos objetivos (SAMPAIO,
2014; GLADWELL, 2008).

Para despertar todo o potencial interno € necessario agir, dai a necessidade de
confrontar velhos habitos, ampliar a visdo e contrapor crengas. Tanto no psicodrama como no
coaching, a énfase esta em aprender pela acdo (MORENO, 1959; DRUMMOND,
BOUCINHAS, NOVAES, 2012; GLADWELL, 2008).

No entanto, como este foi o Unico item da avaliacdo pré-programa de coaching que
mostrou reducdo da satisfacdo quando comparado na avaliagdo pds-programa de coaching
(ndmero 7 — Controle do Estresse), faz-se necessario uma atencdo maior a este tema em
futuros trabalhos, visando maiores esclarecimentos e facilitando aos participantes
encontrarem solugdes adequadas para este tema.

Sobre o item 9 que tratava dos relacionamentos profissionais, 0 aumento foi bem
pequeno (3%). Isto chama atencdo porque no encontro destinado ao “networking” eles ndo
trouxeram queixas, mas aproveitaram o encontro para lidar melhor com as barreiras internas.
Assim, conclui-se que ndo era um tema emergente daquele grupo.

No item 10, sobre comunicacdo, onde ndo houve nenhuma alteracdo, porque ndo foi
um tema preparado para nenhum dos encontros, assim, um tema que nao foi trabalhado nédo
poderia causar impacto na satisfacdo percebida.

Deste modo, pode-se aproveitar o questionario como uma ferramenta de apoio, na
linha de compreender a eficacia deste processo, porque mostrou que um tema ndo trabalhado
ndo proporcionou alteracdo, mas pode ser um ponto de atencdo para outros grupos que tenham
tal demanda. Nos demais 16 itens, os beneficios do programa de coaching com psicodrama

para a carreira profissional, foram apontados pelos participantes.
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5.2 Discussdo dos encontros

O primeiro encontro (pégina 65) foi dedicado para apresentagdo, tanto das
metodologias que seriam utilizadas como dos participantes. Foram considerados as etapas e 0s
contextos apresentados por Moreno durante todo o encontro.

A apresentacdo inicial de um programa, bem como seu método de aplicagdo, visa
tranquilizar as pessoas, deixando-as menos ansiosas quanto aquilo que esta por vir e facilitar
as conexdes neurais e novos insights durante o processo (MATTA E VICTORIA, 2009;
ROCK, 2006; KELLERMAM, 1998).

Ja a etapa de apresentacdo pessoal, por meio da linha do tempo do papel profissional,
visava a diferenciacdo horizontal e posteriormente a vertical, recomendada para trabalhos em
grupo (FLEURY, 2008; ANDALO, 2006).

Por meio do compartilhamento, verificou-se que a aparente satisfacdo relatada no
inicio do encontro (quando ainda estavam no contexto social e o contato ainda era superficial
consigo mesmo e com as pessoas do grupo), foi substituida pela realidade, identificada na
roda de satisfacdo psicodramatica, um procedimento sociométrico no caminho da
autoavaliacdo sobre aquilo que tem feito de suas carreiras atualmente. Este entendimento foi
desvelado no contexto dramatico, ao mapearem a possibilidade de total satisfa¢gdo no “como
se” (estado desejado), mas confrontando com a realidade (percentual escolhido no estado
atual), dividiram seus incomodos diante do tema vivenciado, marcando o contexto grupal
(GONGALVES, 1988; DRUMMOND E SOUZA, 2008; MORENO, 2008).

O relacionamento do grupo aumentou gradativamente no decorrer do encontro,
gerando um clima de entrosamento, confianga, sentimentos de pertencimentos e coesdo grupal
(FLEURY, 1999; FLEURY, 2008).

O tema do processamento (conhecer o nivel de satisfacdo com a carreira e papel
profissional) foi importante para os participantes compreenderem onde estdo agora e
posteriormente definirem onde querem chegar. Este mapeamento contribuiu também para
autoimagem, autoconhecimento, autoconfianga. Antes de tragar objetivos era importante
conhecer onde esta agora: quem eram por meio de sua trajetoria profissional, para poderem

tracar os planos de onde queriam chegar a partir deste ponto. Assim foi possivel conhecer a
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realidade vivida pelos participantes na atuacdo de seu papel profissional (SAMPAIO, 2014;
DRUMMOND, BOUCINHAS, NOVAES, 2012; GUEDES, 2009; MORENO, 1978;
DRUMMOND E SOUZA, 2008).

Esta pratica mostrou a importancia de maior preparo tedrico para a direcdo
fundamentar melhor o processamento de cada encontro, 0 que proporcionaria maior
conhecimento ao grupo, além da vivéncia fortalecedora. Na maioria dos encontros, o
processamento foi um momento curto, muitas vezes pressionado pela hora do encerramento.

Quase no final do primeiro encontro, foi estabelecido pela primeira vez os
compromissos ou as “tarefas” como ¢ usual no coaching. Tal compromisso foi repetido em
todos os fechamentos dos encontros. Estas tarefas sdo agdes ou atitudes importantes quem tem
como objetivo levar os participantes um pouco mais perto do atingimento dos seus objetivos,
mesmo durante os intervalos entre os encontros. Tanto no coaching como no psicodrama, o
objetivo é aprender pela acdo, assim a tarefa deve ser planejada conjuntamente para facilitar o
desenvolvimento da competéncia necessaria no momento. A pessoa deve ser estimulada a
fazer algo novo para confrontar velhos habitos, contrapondo crencas, ampliando a viséo e a
consciéncia (DRUMMOND, BOUCINHAS, NOVAES, 2012).

A acdo da tarefa corrobora com o pensamento de Moreno sobre “somos o que fazemos
e ndo o que pensamos ou sentimos”. E valida nesta pratica a teoria da agdo onde a realizagao
do ato, de maneira espontanea, pode levar o individuo a transformagfes autenticas em sua
vida (GONCALVES, 1988).

No encontro dois (pagina 66), aplicou-se como estratégia de aquecimento uma
metéfora (anexo 03), com o objetivo de preparar os participantes para o objetivo tracado para
0 encontro. Metaforas sdo poderosas para fazer imergir os processos e conflitos de um grupo e
atua na brecha entre a realidade e a fantasia, que € a porta para o amadurecimento
(DRUMMOND E SOUZA, 2008).

Neste encontro ficou bem evidente a importancia do aquecimento, tudo o que se
seguiu dependeu desta etapa (PERAZZO, 2010).

O circulo que resgatava a tarefa, iniciando o trabalho a partir do contexto social, foi
implementado neste dia. Esta foi uma estratégia aprendida em sala de aula, na Supervisdo
com a professora Mara Sampaio e foi usado nos demais encontros para abrir o dia. Além de
informar sobre a realizacdo ou ndo da acdo combinada, permitiu aos participantes reafirmarem

suas contribuices e ganhos com 0 grupo e 0 processo.
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Com o aquecimento emergiu também o protagonista, a participante “P” trouxe a tona o
poder das conversas negativas que todos mencionaram. O protagonista de um grupo é
escolhido como tal quando seu drama privado sintetiza os interesses de cada membro,
encenando em sua trajetoria o drama coletivo do grupo (PERAZZO, 2010).

As cenas no segundo encontro falaram do dia a dia dos participantes, assim o
psicodrama pode utilizar os fatos que acontecem no cotidiano para proporcionar reflexéo
grupal dirigida, permitindo a cada um melhorar e potencializar sua prépria atuacdo. Eles
refletiram com clareza sobre o quanto Ihe fazem mal a opinido das pessoas que ndo entendem
0 momento que estdo passando, ajudou-os a libertarem-se de conceitos e paradigmas que ja
ndo sdo necessarios, refazendo a matriz para que a espontaneidade flua (DRUMMOND E
SOUZA, 2008).

No caminho de tracarem seus objetivos, eles acabaram identificando barreiras que os
impediam de buscar os seus sonhos. Este sentimento ficou claro ap6s o compartilhamento, os
participantes passaram a falar dos impedimentos e da falta de apoio, como algo maior do que
0s proprios objetivos. Para apoiar na solucdo deste dilema, que pode surgir durante a
formulacdo de um objetivo, Drummond, Boucinhas, Novaes (2012 apud Boeme),
recomendam que seja elaborado um plano de agdo: “quando vocé tem uma meta, o que era um
obstaculo passa a ser uma das etapas do seu plano” (DRUMMOND, BOUCINHAS,
NOVAES, 2012; p.165).

O processamento foi importante para esclarecer “o que €” ter objetivos e metas para a
carreira, para entdo tragarem “o como fazer” para chegar 14. E comum as pessoas saberem o
gue ndo querem para suas vidas, mas ndo conseguem dizer claramente quais sdo 0s seus alvos.
Quando um coachee esta pronto para estabelecer aonde quer chegar, o processo de coaching
pode ser iniciado.

Somente quando se tem um foco, conseguimos empreender agdes certas para
conquistad-lo (DRUMMOND, BOUCINHAS, NOVAES, 2012; SAMPAIO, 2014).

No terceiro encontro, a dramatizacdo realizada foi um teatro espontaneo. Os
participantes embarcaram prontamente na consigna dada pela diretora, confesso que estava
receosa se eles aceitariam bem esta proposta, mas os participantes entraram e sairam da nave
espacial, moldaram o novo mundo e se relacionaram com uma nativa tranquilamente,
experimentando uma nova realidade, com a aplicacdo de seus talentos. E possivel todos os
participantes atuarem juntos na cena, o diretor deve apenas ficar atento ao limite do caos, este

modelo dramético tem grande potencial terapéutico (AGUIAR, 1998).
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Desde sua criagdo, a técnica do teatro espontdneo tem como premissa apenas
producdes total e exclusivamente espontaneas. Nao deve haver ensaios e nem preparo dos
atores, nem mesmo textos memorizados ou conservados (MORENO, 1959).

A dramatizacdo proporcionou aos participantes vivenciar os talentos pessoais em suas
contribuicdes com o0s outros. E ao experimentarem esta possibilidade, veio a tona as
dificuldades e barreiras que enfrentam quando procuram aplicar aquilo que fazem de melhor e
com facilidade. Assim podemos afirmar que as pessoas anseiam por reconhecimento de suas
aptidGes, mas ndo é uma tarefa facil praticar (SAMPAIQ, 2014).

O processamento destacou a importancia do uso dos talentos pessoais no papel
profissional para aumentar o nivel de satisfacdo com a carreira. O talento deve fluir com
facilidade, mas somente é possivel fortalecé-lo por meio do treino. O desconforto pode estar
ligado a falta de treino desta habilidade, porque quanto mais a utilizar, mais fluéncia tera
(MORENO, 1959; GLADWELL, 2008; SAMPAIOQO, 2014; AGUIAR, 1998).

Aumentar a clareza sobre os pontos fortes € muito importante para usa-lo de modo
assertivo e em maior intensidade. Estar atento as proprias caracteristicas e recicla-las sempre
gue necessario, € uma premissa béasica para o papel profissional. (SELIGMAN, 2011).

Talento esta diretamente ligado a identidade, ja que uma pessoa talentosa pode
multiplicar o valor daquilo que faz. Ao fazer algo de forma diferenciada e com facilidade,
provavelmente esta pessoa sera reconhecida e se sentird mais feliz. Esta € uma forma de
reconhecer suas caracteristicas, sua identidade e incorpora-las ao papel profissional, mas
muitas vezes poderdo incomodar ao se destacarem e sofrerdo pressdes para ficarem na média
dos demais (SAMPAIO, 2014; GLADWELL, 2008).

As dificuldades internas vivida neste encontro foram desveladas por meio das técnicas
basicas espelho, soliléquio e inversdo de papéis e de outras técnicas e procedimentos como
interpolacdo de resisténcias e teatro espontaneo que visou trabalhar as resisténcias internas ou
concretas, presentes nos relacionamentos interpessoais dos participantes. O papel da ego-
auxiliar como nativa fez toda a diferenca neste encontro, alinhada a producao espontanea dos
participantes, apresentou-se como uma barreira para aquilo que eles acreditavam ser sua
maior facilidade: atuar por meio de seus talentos (AGUIAR, 1998; BUSTOS 1999;
MONTEIRO 1998; MORENO 1959; MORENO 2008).

Como o processo psicodramatico potencializa a percepcao sobre o que se esta fazendo

e denuncia onde estdo as zonas de conforto se o individuo quiser mudar. Eles acreditavam que
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sabiam lidar com seus talentos, mas ao passar pela dramatizacdo perceberam que ainda nao
estavam tdo fluentes como imaginavam.

Esta reflexdo levou o grupo a uma aparente queda de energia pessoal, os deixando
pensativos. Como diretora, confesso que sai frustrada do encontro, porque tinha a expectativa
de um final bem animado ao trabalhar os talentos pessoais. Do meu papel de diretora,
vivenciei um aprendizado valioso: objetivo é diferente de expectativa, porque no encontro
seguinte os participantes relataram evolucdes interessantes a partir das reflexdes deste
encontro.

Para 0 quarto encontro a proposta era identificar e reconhecer os valores pessoais
para aplicacdo consciente na escolha de carreira.

Identificar e mapear os valores é importante para carreira, tanto no coaching como
psicodrama. Ajuda os participantes a se tornarem mais conscientes sobre 0s motivos que tem
para agir, além de aumentar o autoconhecimento e a autoconfianca. Facilita também
identificarem iscas, ou seja, aquilo que pode incomoda-los, colocando-os em um estado
reativo quando algum valor é ferido. Perceber as suas iscas ajuda a pessoa a fazer melhores
escolhas e a tornar-se autor da propria historia, ndo sendo “enganchado” pela atitude dos
outros ou seguindo scripts (DRUMMOND, BOUCINHAS, NOVAES, 2012; SAMPAIO,
2014; MEZHER, 2001).

Quando a escolha profissional estd alinhada aos valores pessoais, o individuo tem
maior satisfacdo. Os valores devem ser revistos sempre que necessario, podendo confrontar
valores antigos e atuais, e renova-los quando achar necessario, isto implica num estar
diferente no mundo, diferente do anterior e rotineiro (MATTA E VICTORIA, 2009;
MEZHER, 2001).

Ao trabalhar a identificacdo dos valores e sua hierarquia, ampliamos a consciéncia de
que os valores proporcionam os principios e a filosofia de vida, orientando as escolhas e
decisdes, mesmo aquelas simples e automaticas. Quanto maior a clareza, maior a coeréncia, 0
fortalecimento e a inspiracdo para as pessoas. Mudancas efetivas somente ocorrem quando ha
clareza e coeréncia entre as escolhas e os valores pessoais (DRUMMOND, BOUCINHAS,
NOVAES, 2012; SAMPAIO, 2014; MATTA E VICTORIA, 2009).

Além da identificacdo nas escolhas pessoais, 0s valores se relacionam também com o0s
objetivos do papel profissional. E essa clareza é fundamental para as pessoas sentirem-se mais

realizadas em suas escolhas profissionais, (ZAMPIERI, 2012).
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Pesquisas mostram que 0 comprometimento com a carreira pode aumentar por meio
dos valores pessoais. O esperado pelas empresas (e também pelos funcionérios), € que as
pessoas estejam inteiras em seus ambientes de trabalho: vida pessoal, valores e paixdes ndo
devem ficar do lado de fora da porta do escritorio (ZAMPIERI, 2012).

As reflexdes apresentadas no compartilnamento mostraram o impacto do tema nos
participantes. Relato sobre identidade, espiritualidade, reconhecimento, apareceram como
sentimentos presentes naquele momento.

No encontro cinco, o objetivo de liberar a criatividade e espontaneidade dos
participantes, para retomarem 0s sonhos que desejavam conquistar na vida, de forma uma
ludica como se fossem criancas. O ladico é uma importante maneira de acessar a
espontaneidade e criatividade dos adultos (SAMPAIO, 2014).

No aquecimento foi usado o processo de criacdo de imagens, que € importante na
teoria psicodramatica. E uma contribuicdo de Rojas-Bermudez, que nomeou de TCI a “técnica
da construcdo de imagens”. No psicodrama as imagens t€ém como proposito representar os
sentimentos, as sensacdes, 0s contetdos internos com formas verbais ou conceitos, que o0
participante pode expressar por meio de uma forma concreta no cenario (FLEURY, KHOUR
E HUG, 2008).

As imagens internas sdo formadas com base no que se percebe do ambiente, por meio
dos 6rgéos dos sentidos, e sdo representadas no exterior criando algo de concreto que pode ser
um desenho, uma escultura ou outras formas. Definem-se os trabalhos de imagem no
psicodrama em trés niveis: imagem, imagem real e imagem simbdlica (FLEURY, KHOUR E
HUG, 2008).

Neste trabalho, a acdo de modelar a massa permitiu aos participantes trabalhar com a
imagem simbdlica dos seus objetivos. Este aquecimento proporcionou aos participantes
entrarem em contato com seus sonhos, desejos grandes que muitas vezes foram deixados de
lado por falta de recursos internos ou externos (FLEURY, KHOUR E HUG, 2008).

Isto s6 foi possivel por meio da liberacdo da criatividade. A criatividade pode ser
liberada ou treinada, estimuld-la é muito saudavel porque possibilita reacbes novas e
inesperadas, permitindo explorar o proprio potencial. A espontaneidade e o encontro tornam o
individuo mais doce. Ampliam a capacidade de sonhar e mantém a mente aberta. No entanto,
tal estado ndo € permanente, é necessario sair da ideia e ir para a acdo (DRUMMOND,
BOUCINHAS, NOVAES, 2012).
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As pessoas compartilhnaram sobre o valor da tomada de deciséo, decisdo sobre a
préxima acdo, alcancando maior clareza, responsabilidade, produtividade no atingimento de
grandes resultados (ALLEN, 2005).

Deste modo, 0 processamento tratou da importancia de sonhar coisas grandes, como
metas, mas para que elas acontecam é necessario planejar. Acdo por acdo, cada uma em seu
tempo, com persisténcia, atencao, disciplina e senso de organizacéo. Planejar e colocar prazos
para que as grandes realizacdes acontecam € essencial para minimizar as vozes negativas e a
perda de foco. Ter objetivos claros, atingiveis e mensuraveis, aumentando o foco nos
resultados desejados (ALLEN, 2005; SAMPAIO, 2014, DRUMMOND, BOUCINHAS,
NOVAES, 2012).

No sexto encontro, pensou-se em um tema que permitisse aos participantes identificar
sua rede de relacionamento e treinassem formas de fazer contato com pessoas chave para sua
carreira, por meio de um role playing, mas esta dramatizacao planejada ndo ocorreu. A cena
que se desenrolou falou sobre barreira interna, uma batalha com sentimentos que impediam o
protagonista (e representou os participantes) de conquistar o0 que desejava em sua carreira.

Novamente a expectativa estava querendo se levantar como adversaria na frente do
objetivo. Mas desta vez, foi abandonada mais rapidamente e foi possivel estar a disposi¢do do
grupo. Este foi um aprendizado importante neste trabalho: respeitar a necessidade dos
participantes e abrir mdo do planejamento, atendendo a demanda do grupo o que fez toda a
diferenca. Planejar € importante principalmente, para se conhecer o que se esta abandonando.

Nesta dramatizacdo aconteceu uma cena interna. E no momento em que se
concretizam forcas internas e contrarias sobre o cliente, o psicodramatista da entrada no
mundo interno desta pessoa. Esta entrada significa um aprofundamento na estrutura
psicolégica, permitindo pesquisar uma zona de psiquismo cadtica e indiferenciada.
Normalmente estas partes podem ser sentidas, mas o individuo tem pouco dominio e controle
sobre elas (DIAS,1987).

O autor sugere dialogos nestas cenas de divisOes internas. Acredita que uma luta
corporal para vencer e anular a forca, como ocorreu neste trabalho, tem efeito catartico, e
posteriormente possibilitara uma entrada mais profunda na personalidade. Apesar de ndo
aplicar a técnica com a habilidade sugerida por Dias (1987), a unidade funcional permitiu que
0 protagonista entrasse em acdo para lidar com suas limitagdes internas, permitindo ao grupo

refletir sobre forgas que os seguram e impedem de usarem todo potencial. E este tema foi
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abordado no processamento, uma vez que Causou repercussdo e era recorrente entre oS
participantes.

Uma curiosidade sobre este grupo é a tematica daquilo que os impedem de ousarem
em seus caminhos, e neste encontro ndo foi diferente. Eram exatamente as barreiras internas
que os travam diante dos desafios. A mudanca nem sempre é facil e as vezes um trauma pode
impulsionar as pessoas para mudarem e iniciarem coisas novas, percebendo que o lugar onde
estavam ndo lhes cabe mais. A mudanca vem acompanhada de angustia, mas é uma angustia
bem-vinda, uma vez que proporciona crescimento e expansaio (DRUMMOND,
BOUCINHAS, NOVAES, 2012; SAMPAIO, 2014).

O tema “barreiras internas” foi recorrente devido a forca do psicodrama neste trabalho
de coaching. No modelo original do coaching, poderia ndo ter aparecido ou surgir de modo
timido. Mas como 0 psicodrama “desvela a verdade da alma, por meio da a¢do”, como dito
pela psicodramatista Herialde Oliveira Silva em suas apresentacdes sobre psicodrama, esta foi
a tematica impactante.

Os participantes tomaram consciéncia de suas angustias por meio deste metodo e
poderdo avancar em direcdo da propria autonomia. Fazendo escolhas saudaveis para a propria
vida e tornando-se cada vez mais autores da sua historia.

No sétimo encontro, a autora nao estava presente, mas foi muito bem conduzido pela
Sara Macedo, componente da unidade funcional. A tematica apresentada pelos participantes
foi 0 medo de sair da zona de conforto, a preguica de experimentar coisas novas e correr risco
diante do desconhecido.

No aquecimento, foi usado novamente uma metafora (anexo 5), assim como no
encontro de numero dois. E a técnica empregada para aprofundar a tematica foi a
retramatizacdo, visando ndo expor as historias pessoais, mas sim a trama que perpassava todo
0 grupo. A dramatizacdo proporcionou que “as barreiras internas” deste grupo, voltassem a
tona e desta vez em cenas bem literais. O tema medo e falta de coragem, estiveram presentes
nos encontros de nimeros dois, trés e seis — no segundo encontro apareceu de modo muito
intenso, no terceiro, a palavra medo foi uma fala recorrente e no sexto encontro, apareceu
apenas uma vez.

Nos momentos de mudanca estas caracteristicas podem paralisar uma pessoa. Como 0
coaching e o psicodrama buscam a acdo, o desenvolvimento de novas atitudes se torna
necessario para que as pessoas sejam autoras da propria historia e apliguem seu potencial ndo

utilizado. E para ter atitude é necessario um passo anterior - ter objetivo. Somente quando ha
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clareza no objetivo é possivel conhecer aonde se quer chegar, e assim sera possivel mover-se
na direcdo correta (SAMPAIO, 2014).

A clareza de objetivo e o conhecimento dos préprios talentos geram autoestima,
autoconhecimento e autoimagem, palavras que ndo sdo sindnimos, mas que Sao
indispensaveis quando uma pessoa decide fazer mudancas importantes como repensar a
propria carreira (SAMPAIQ, 2014).

Assim a autoconfianca sera a chave para superar o medo e apresentar novas atitudes. E
permitird aplicacdo da criatividade e espontaneidade, que contribui para ndo seguir script, mas
para colocar a pessoa no caminho de protagonista da propria histéria, vivendo por meio de
seus valores mais profundos. Este comportamento gera seguranga e proporciona liberdade
para pensar fora do padrdo e sair da conserva cultural. Uma pessoa criativa apresenta novas
respostas para novos ou velhos problemas, mas isso requer desapego dos antigos paradigmas.
(SAMPAIOQ, 2014; MORENO,1983; WILLIAMS,1994; GONCALVES,1988).

No oitavo e ultimo encontro, as imagens tinham como objetivo relembrar todas as
experiéncias vivenciadas durante os encontros. Foi o segundo encontro onde usamos filme
como aquecimento por se tratar de uma ferramenta eficiente; contudo, neste filme os proprios
participantes eram os atores em sua trajetéria de desenvolvimento (MORENO, 1978).

As caracteristicas positivas reunidas durante todo o processo dos participantes,
provavelmente os fortalecerdo em sua jornada de carreira e 0s colocardo mais perto de
comportamentos espontaneos e criativos.

Este programa ofereceu oportunidade de compartilhar e trocar experiéncias
emocionais. Permitindo também, o que Zerka Moreno chamou de “love back”, um feedback
ndo intelectual que visa conselhos, mas sim um compartilhamento das emocdes vividas
(ALMEIDA, 2006).

Neste final de programa, a revisdo do que foi construido ao longo de oito encontros,
garantiu empoderamento aos participantes por meio do que foi vivenciado e que pode ser
transportado para o dia a dia. No compartilhamento, os participantes demonstraram uma
autoestima melhorada, ao falarem sobre as proprias caracteristicas identificadas ao longo do
processo.

O processamento tratou da importancia do autoconhecimento para clarear escolhas
profissionais assertivas. Escolhas que conversam com a identidade e que geram maior
satisfagdo pessoal. A identidade esta relacionada com aquilo que da prazer para a pessoa. E ter

um trabalho prazeroso € muito importante atualmente em nossa sociedade, isto contribui
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contra a falta de realizagdo. O profissional deve estar seguro em relagcdo a sua escolha e
comprometido com sua atuacdo (ANDRADE, MEIRA E VASCONCELOS, 2002;
SAMPAIOQ, 2014).

Fazendo um balango metodolégico do programa aplicado, 0s encontros iniciaram
sempre no contexto social, com a retomada das tarefas realizadas durante a semana. No
aquecimento, acontecia a passagem para o contexto grupal ao fazer a roda em que cada
participante colocava uma mao sobre a mao do colega e falavam o que “recebiam e o que
contribuiam com este grupo”. Na dramatizagdo tinha inicio o contexto dramatico e o trabalho
finaliza retornando para o contexto social, com a escolha das tarefas, indo e vindo nos
contextos. (GONCALVES, 1988; WILLIAMS, 1994).

Utilizou-se os cinco instrumentos durante os encontros: o palco, o protagonista, o
diretor, o(s) ego(s) auxiliar(es) e a plateia. O palco era delimitado pela mobilia psicodramética
usada na sala. A dupla da unidade funcional se dividiu entre os papéis de direcdo e ego
auxiliar, somente no sétimo encontro ndao foi possivel a atuacdo em dupla. A plateia era
composta pelos participantes que ndao estavam no palco (MORENO, 2008; WILLIAM, 1994).

As etapas foram seguidas em todos os encontros. O aquecimento inespecifico foi
variado: em alguns encontros ideativo ou imaginativo, por meio de metaforas, em outros foi
fisico por meio de movimento ou relaxamento para ativar o0 corpo, sempre visando preparar 0s
participantes para a acdo. O aquecimento especifico introduzia o tema da dramatizacéo,
abrindo caminho para a espontaneidade e entrando no contexto dramatico. A etapa de
dramatizacdo foi diversificada: usamos jogos, cenas e outras atividades para trabalhar no
“como se”. (PERAZZO, 2010).

Por meio de jogos, foi possivel treinar os participantes para as novas situagdes com
respostas adequadas e espontaneas. Para se responder de forma espontanea é preciso leveza e
positividade. Quanto maior for o esforco para se alcancar a perfeicdo, menor sera a
espontaneidade (DATNER, 2006; YOZO, 1995; MORENO, 1959).

No compartilhamento o grupo dividia suas questdes mais intimas, na medida em que a
confianga crescia no grupo. Era um momento que proporcionava crescimento, ao trocarem de
olhos uns com os outros. Era este 0 momento onde as surpresas (pelo mundo interno dos
outros) eram reveladas e onde aprendiamos com a experiéncia do préximo, ecoando a respeito
do experimentado durante o encontro (MORENO, 1978; PERAZZO, 2010; MONTEIRO,
1998; KELLERMAM, 1998).
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A etapa do processamento foi dirigida por diversos angulos, alternando entre olhar da
unidade funcional, ora sobre conceito, ora sobre aplicacdo préatica do tema. Esta quarta etapa é
fundamental no foco socioeducacional porque serve para sedimentar o conhecimento.
(AGUIAR, 1998; KHOURI, SAMPAIO e ALBUQUERQUE, 2014).

As técnicas poderiam ter sido usadas mais intensamente e de modo variado. Porém, na
ocasido ainda faltava habilidade, principalmente nos primeiros encontros. Na medida em que
0s encontros avancavam, também melhorava o desempenho, enquanto unidade funcional.
(MORENO, 1978).

As tarefas eram acgdes especificas e focadas no resultado que se desejava para a
carreira. Nao é acdo dramatica, mas sim acdo pratica dos insights obtidos durante o trabalho
psicodramatico, € um ato especifico, uma acdo pds-encontro para impactar nos resultados
esperados. As pessoas que se dedicavam a estas agcOes avangaram um pouco mais durante o
programa, a quantidade de tarefa realizada ¢ uma medida do envolvimento com a
metodologia. (ROCK, 2006; DRUMMOND, BOUCINHAS E NOVAES, 2012).

O programa composto por oito encontros permitiu um desenvolvimento crescente,
assim como acontece com as etapas do psicodrama, respeitando o desenvolvimento gradativo
das pessoas.

Ao trabalhar todos os temas que os participantes trouxeram: medos, barreiras,
competéncias, talentos, valores entre outros, posso dizer, que o coaching de carreira €
semelhante aos trabalhos ja consolidados de aconselhamento de carreira por role playing,
contribuindo para o autoconhecimento, autodesenvolvimento e construcdo da identidade.
(OLIVEIRA, 2004; SAMPAIO 2014).

Mesmo assim ndo se pode negar os beneficios do coaching, guardando sua
similaridade ao role playing no desenvolvimento do papel. Os benéficos da estruturacdo dos
encontros com foco no papel e no resultado contratado é enriquecedor para a metodologia
psicodramatica. E as nuances deste programa podem ser reconhecida na identificacdo dos
encontros com referéncias dos diferentes métodos da Socionomia conforme comparado na

tabela abaixo.



Tabela 11 - Comparativo dos encontros com metodologia psicodramatica
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DESENVOLVIMENTO .
ENCONTRO TEMA METODO ETAPA
DO PAPEL

Role Taking 1 Satisfag8o com a carreira e o papel profissional |Sociodrama |Aguecimento
Role Taking 2 Definigio de objetivos e metas Sociodrama |[Aguecimento
Role Taking 3 Identificagao dos talentos Sociodrama |Dramatizagdo
Role Playing 4 Valores na carreira profissional Axiodrama |Dramatizagio
Role Playing 5 Sonhos e planejamento de carreira Sociodrama |Dramatizagdo
Role Playing ] Barreiras internas e zona de conforto Role Playing |Compartilhar
Role Creating 7 Espontaneidade e criatividade Role Playing |Compartilhar
Role Creating 8 Identidade pessoal e carreira Role Playing |Processamento

Fonte: elaborada pela autora.

Quanto ao encontro das metodologias, os autores estudados sobre a préatica

convencional do coaching concentram-se mais na condugéo verbal dos encontros, buscando

fortalecer o pensamento e o insight do cliente, conforme os seis passos indicados por Rock.

Enguanto o coaching com psicodrama privilegia a acdo, gerada a partir da triade: pensar,

sentir e agir, o que potencializa o processo e fortalece a mudanca, evitando que as a¢des sejam
orientadas apenas pela razdo (ROCK, 2006 ; ALLEN, 2005; DRUMMOND, BOUCINHAS E
NOVAES, 2012; KELLERMAM, 1998).
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6 Considerag0es finais

Diante da analise e discussdo dos encontros realizados, é possivel apresentar algumas
consideracOes ao final deste trabalho.

(i) O objetivo geral foi atingido com esta pratica, mostrando que o psicodrama
potencializa o processo de coaching de carreira. Inicialmente as estruturas pareciam
diferentes, mas a sinergia entre as metodologias mostrou que sdo complementares. Considero
que todo o trabalho atendeu tanto as etapas do coaching como do psicodrama, permitindo
identificar onde elas se convergem.

(ii) O programa proporcionou reflexdes importantes na dire¢do do autoconhecimento,
contribuindo para alinhar a escolha de carreira a identidade dos participantes, mostrando
como o0 psicodrama contribui estrategicamente para melhorar o desempenho do papel
profissional. E por meio do pensamento, sentimento e ac¢do, o psicodrama promove insights
mais robustos e impulsionam o individuo para atitudes de protagonismo.

(iii) O olhar psicodramatico na conducdo desvelou as barreiras internas ao acolher o
tema emergente, sendo necessario para seguir na jornada do autodesenvolvimento. Barreiras
que muitas vezes sao invisiveis aos olhos e que poderiam passar de modo superficial se
olhadas apenas pelo viés do coaching, mas eram profundamente sentidas pelo grupo, tanto
que surgiram ao entrarem em acéo.

(iv) O psicodrama estratégico ¢ uma referéncia forte para o socioeducacional:
contratar com o participante o que ele deseja como mudanca, por meio de mapeamentos
sociométricos e apoia-lo para chegar 14, é contemporaneo e muito adequado para as novas
demandas do mercado. A forca deste trabalho é um diferencial para o coaching e outras
metodologias que visam resultados e mudanca de comportamento.

(v) Foi possivel identificar também ganhos devido ao processo grupal. O coaching em
grupo agrega valor porque amplia o universo dos participantes, permitindo verem-se com 0s
olhos uns dos outros e em campo relaxado devido metodologia sociodramatica.

(vi) A natureza da pesquisa qualitativa com o sociodrama como método de pesquisa e
os procedimentos sociométricos aplicados, facilitaram esta investigagdo com a abertura e
flexibilidade adequadas para trabalhar o tema proposto com os participantes. Usar o

questionario como ferramenta da sociometria para aumentar a compreensdo dos participantes
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sobre o nivel de satisfagdo percebido com suas carreiras, antes e ao final do programa, foi um
diferencial para a metodologia psicodramética, permitindo nortear os ganhos do processo na
carreira e na vida.

(vii) A importancia do planejamento dos encontros foi um aprendizado fortalecedor.
Compreender a diferenca entre objetivo e expectativa para cada encontro, me ensinaram que
as expectativas devem ser deixadas de lado diante das necessidades do grupo, para isso €
preciso caminhar ao lado dos participantes, sempre e somente atenta aquilo que o grupo
necessita.

(viii) A prética fortaleceu também o meu papel de psicodramatista: como diretora e
ego auxiliar, permitindo apropriacdo dos conceitos aprendidos durante o curso de formacao.
No inicio apenas com muita vontade, mas sem habilidade para usar as técnicas e a partir do
meio do programa, as habilidades foram se fortalecendo e me encorajando para novos
trabalhos relacionados ao tema e utilizagdo da metodologia.

A partir das consideracGes postas, acredito que o presente trabalho contribuiu tanto
para 0 coaching como para o psicodrama, aproximando os profissionais e promovendo o
conhecimento das metodologias, como possibilidade efetiva de integracéo.

Esta pesquisa foi limitada a um puablico especifico e seus resultados ndo podem ser
generalizados. E possivel dizer que o processo de coaching somado a metodologia
psicodramatica, surtiu um efeito mais profundo neste trabalho de carreira com grupo aberto
como aconteceu neste caso. O que posso afirmar é que esta sinergia potencializou resultados,
sendo eficaz para o profissional e para os participantes.

Como proposta para futuros programas, sugiro abordar no primeiro encontro a
correlacdo das acbes no programa com o estresse, uma vez que foi especialmente importante
neste grupo. E preciso mostrar que todo trabalho que promove mudancas, tira a pessoa da
zona de conforto. O desafio é descobrir a medida produtiva do estresse, que consiste me
melhorar a performance e ascender na carreira sem prejudicar a qualidade de vida. Assim,
seria importante um espaco para esclarecer que o aumento do estresse ndo é necessariamente
negativo para a carreira.

Sugiro continuidade desta pesquisa com outros publicos, incluindo outros temas que
promovam qualidade de vida no trabalho. E recomendo que novos estudos sejam realizados

com publico diferente e variagdo da quantidade de encontros.
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Finalizo reconhecendo que toda esta pratica foi desafiadora e muito rica em
aprendizagem psicodramatica, tanto para a formacao da unidade funcional, bem como para o
amadurecimento do papel profissional.
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8 Anexos

Anexo 1 — Autorizagdo de participacéo e do uso de imagem.

COACHING COM PSICODRMA

TERMO DE AUTORIZAGAO DE USO DE IMAGEM

Neste ato, eu , nacionalidade
, estado civil , portador da Cédula de identidade RG

ne, , inscrito no CPF/MF sob ne , residente
a Av/Rua ,  ne , municipio de
/ . AUTORIZO o uso de minha imagem em todo e

qualquer material entre fotos e documentos, para ser utilizada com finalidade académica e na
divulgacdo dos produtos de coaching de carreira, sejam essas destinadas a divulgagdo interna e ao
publico em geral. A presente autorizacdo é concedida a titulo gratuito, abrangendo o uso da imagem
acima mencionada em todo territdrio nacional. Por esta ser a expressdao da minha vontade declaro
gue quero participar do programa de coaching com psicodrama e autorizo o uso acima descrito sem
gue nada haja a ser reclamado a titulo de direitos conexos a minha imagem ou a qualquer outro, e
assino a presente autorizagao.

, dia de de

(assinatura)

Telefone p/ contato:



Anexo 2 — Avaliagdo pre e pos-programa de coaching

COACHING COM PSICODRAMA - A CARREIRA COMO EXPRESSAQ DA SUA IDENTIDADE

AVALIAGAO PRE E POS COACHING

De 0% a 100%, avalie os resultados que vocé vem obtendo nos itens abaixo (coluna pré). No final do processo, avalie os
resultados que vocé passou a obter nestes mesmos itens (coluna pos).

PRE

%
PGS

1- Identificagio e formulagdo de objetivos alinhados com propdsitos e prioridades:
Consigo identificar e formular claramente meus objetivos profissionais, identificar meus propasitos e prioridades e alinha-los com
meus objetivos.

2- |dentificagdo de estratégias e elaboragéo de um plano de agédo para atingir objetivos:
Consigo identificar as agfes necessarias para atingir meus objetivos profissionais e organiza-las em um plano de acéo viavel e
eficaz.

3- Colocar planos em agdo e executa-los até o fim:
De que modo eu avalio minha persisténcia e perseveranga na construcéo da carreira. Eu sigo meus planos até o fim.

4- Atingir objetivos:
Eu costumo atingir os objetivos profissionais que tracel para mim. Costumo persegui-los com foco e comprometimento.

5- Identificagio e superagio de bloqueios que o impedem de usar todo o seu potencial:
Estou consciente de meu verdadeiro potencial. Consigo identificar e superar blogueios que me impedem de usar todo o0 meu
potencial.

6- Administragio do tempo:
Tenho tempo para fazer tudo o que preciso sem me estressar. Tenho tempo para perseguir meus objetivos e prioridades. Consigo
equilibrar minha vida pessoal e profissional.

7- Controle e redugéo do stress:
Estou consciente de meu nivel de stress e de como ele afeta negativamente minha vida e minha performance. Conheco as causas
de meu stress e atuo para reduzi-las ou elimina-las. Conheco e utlizo atividades e estratégias de controle de stress.

8- Lidar com suas proprias emogdes e com as dos outros:
Estou consciente de minhas proprias emocgdes e do modo como elas afetam meu comportamento. Sei controlar minhas emog&es.
Compreendo e sei como lidar com as emogées de outras pessoas.

9- Relacionamentos profissionais:
Estou satisfeito com meus relacionamentos profissionais. Sei construir relacionamentos profissionais saudaveis e produtivos. Sei
identificar e resolver problemas que possam afetar negativamente os meus relacionamentos profissionais.

10- Comunicagao:
Eu entendo a importancia da comunicagdo em minha vida. Consigo me comunicar com clareza e objetividade. Sou capaz de me
fazer entender quando me comunico. Sei usar a comunicac&o para obter apoio, administrar conflitos e atingir meus objetivos.

11- Assertividade:

Sou capaz de dizer ndo sem criar confrontos e conflitos desnecessarios. Consigo expressar claramente o que penso e sinto. Sinto
confianga e convicgdo quando me expresso. Consigo me expressar com objetividade quando me sinto desrespeitado ou gquando
algo me desagrada.

12- Energia e motivagio para agir:
Costumo me sentir energizado e motivado com fregquéncia? Ultimamente, como eu avaliaria meu grau de energia e motivagao para
superar dificuldades, realizar minhas atividades diarias e atingir meus objetivos?

13- Encontrar e manter o foco e o direcienamento:
Eu sei exatamente que direcéo estou sequindo e por qué. Consigo manter o foco no que estou fazendo e ndo perder o senso de
direcionamento.

14- Tomada de decistes:

Consigo entender clara e rapidamente a decisdo que tenho de tomar e o objetivo que busco atingir com isso. Sou capaz de
encontrar e de analisar diferentes opcdes e cursos de acéio mesmo sob presséo. Percebo e avalio as conseguéncias de cada
decisdo antes de toma-la.

15- Desenvolvimento profissional:
Eu conhegco minhas necessidades e meus objetivos de desenvolvimento profissional. Considera que elas séo prioridade para mim.
Costumo investir em meu desenvolvimento profissional de modo sistematico e planejado.

16- Mudanga de habitos e comportamentos negativos ou impredutivos:
Sou capaz de identificar e reconhecer os habitos e comportamentos que nao estdo produzindo bons resultados em minha vida.
Entendo suas consequéncias negativas e aceito a responsabilidade de muda-los.

17- Autoestima e auteconfianga:

Eu acredito em mim mesmo. Confio em minha capacidade e em meu potencial. Tenho uma imagem positiva de mim mesmo.
Consigo manter a f& em mim mesmo inclusive quando estou sob pressdo ou enfrento dificuldades e oposicdo. Sei identificar e
utilizar meus pontos fortes.

Fonte: Avaliacdo adaptada pela unidade funcional (Matta e Victoria, p. 110, 2009).




Anexo 3: Metafora da Mina

Feche os olhos e imagine-se como um trabalhador de mina de pedras preciosas.

Vocé acorda cedo todos os dias, alguns dias com mais disposi¢cdo outros com menos...
Mas hoje vocé se sente muito disposto, pois sabe que ira explorar uma mina especial... é a
mina da sua carreira!

Com toda esta disposicao vocé coloca se uniforme, seu capacete, testa sua lanterna, imagine-
se vestido assim... Veja-se em um espelho...

E agora que ja se sente pronto, inicia 0 seu caminho até a mina...
Enguanto caminha, vocé pensa sobre tudo que pode encontrar la.... Tudo o que esta presente
em sua carreira... As pessoas, as habilidades, as expectativas...

Pra sua surpresa, Vocé esta diante de diversas grutas... Mas uma te chama muito atencao...
Vocé se detém diante dela, analisa e entra.

Essa mina que vocé entrou, foi sua intuicdo que te ajudou a escolher, por isso vocé tem
certeza de que ela contém seu tesouro...

Como vocé esta se sentindo entrando nessa mina?
Como sdo as paredes? Qual a cor das pedras? Sinta a temperatura...
Caminhe, explore o que mais ha na mina... Toque as paredes...

Vocé sabe que nesta mina esta sua pedra mais preciosa. E quando vocé sentir que este
proximo desta pedra preciosa, ajuste sua lanterna para ver melhor....

Vocé sabe que I esta o0 seu tesouro, e ao redor existem outras pedras preciosas que séo aquilo
que envolve sua carreira: habilidades, recursos, comportamentos, experiéncias, pessoas....

Preste mais atencdo em tudo o que esta em volta sua da carreira futura.

E ainda dentro da mina, comece a nomear tudo o que V€, dé um nome para cada item que
envolve sua carreira.

E quando estiver com muita clareza de tudo isto, abra os olhos e va voltando mentalmente
para esta sala e faca uma lista de tudo o que encontrou.

Escreva cada area que envolve sua carreira em um post it.



Anexo 4 — Tabela de valores

VALORES E PRIORIDADES

Assinale 5 valores importantes para voceé.

Autoconhecimento

Diversdo

Liberdade

Abundancia

Diversidade cultural

Lideranca

Ajudar a sociedade Doacdo Organizacdo
Amar a mim mesmo Dinheiro Parceria

Amar os outros Estilo Persisténcia
Ambicdo Equidade Poder

Amizade Espiritualidade Autoridade

Amor Estabilidade Prazer
Aprendizagem Estética Profissionalismo
Arte e cultura Equilibrio Qualidade de vida
Autenticidade Familia Realizacao

Autodominio

Fazer a diferenca

Reconhecimento

Aventura Felicidade Respeito
Autonomia Franqueza Responsabilidade
Beleza Generosidade Resultados
Colaboracao Harmonia Riqueza
Competéncia Honestidade Sabedoria
Confianca Igualdade para todos Saude
Companheirismo Influenciar pessoas Segurancga
Conhecimento Inovagéo Tolerancia

Contribuicdo

Inspirar os outros

Tomada de riscos

Coragem Integridade Tomar decisbes
Crescimento pessoal Inteligéncia Trabalho em equipe
Democracia Justica Tranquilidade
Desafio Lazer Vida simples
Disciplina Lealdade Viver os sonhos

Fonte: Elaborado pela autora.




Anexo 5 - Metéfora: A Vaquinha
Publicado: 02 Maio 1999

Um Mestre da sabedoria passeava por uma floresta com seu fiel discipulo quando
avistou ao longe um sitio de aparéncia pobre e resolveu fazer uma breve visita...

Durante o percurso ele falou ao aprendiz sobre a importancia das visitas e as
oportunidades de aprendizado que temos, também com as pessoas que mal conhecemos.

Chegando as sitio constatou a pobreza do lugar, sem calcamento, casa de madeira, 0s
moradores, um casal e trés filhos, vestidos com roupas rasgadas e sujas... entdo se aproximou
do senhor aparentemente o pai daquela familia e perguntou:

- Neste lugar ndo ha sinais de pontos de comercio e de trabalho; como o senhor e a sua
familia sobrevivem aqui?

E o senhor calmamente respondeu:

- Meu amigo, nos temos uma vaquinha que nos da varios litros de leite todos os dias.
Uma parte desse produto nos vendemos ou trocamos na cidade vizinha por outros géneros de
alimentos e a outra parte noés produzimos queijo, coalhada, etc...; para 0 nosso consumo e
assim vamos sobrevivendo.

O sabio agradeceu a informacdo, contemplou o lugar por uns momentos, depois se
despediu e foi embora. No meio do caminho, voltou ao seu fiel discipulo e ordenou:

- Aprendiz, pegue a vaquinha, leve-a ao precipicio ali na frente e empurre-a, jogue-a la
em baixo.

O jovem arregalou os olhos espantado e questionou o mestre sobre o fato da vaquinha
ser 0 Unico meio de sobrevivéncia daquela familia, mas, como percebeu o silencio absoluto do
seu mestre, foi cumprir a ordem.

Assim empurrou a vaquinha morro abaixo e a viu morrer. Aquela cena ficou marcada
na memoria daquele jovem durante alguns anos e um belo dia ele resolveu largar tudo o que
havia aprendido e voltar naquele mesmo lugar e contar tudo aquela familia, pedir perddo e

ajuda-los.
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Assim fez, e quando se aproximava do local avistou um sitio muito bonito, com
arvores floridas, todo murado, com carro na garagem e algumas criangas brincando no jardim.
Ficou triste e desesperado imaginando que aquela humilde familia tivera que vender o sitio
para sobreviver, "apertou” o passo e chegando |4, logo foi recebido por um caseiro muito
simpatico e perguntou sobre a familia que ali morava h& uns quatro anos e o caseiro
respondeu:

- Continuam morando aqui.

Espantado ele entrou correndo na casa; e viu que era mesmo a familia que visitara
antes com o mestre. Elogiou o local e perguntou ao senhor (0 dono da vaquinha):

- Como o senhor melhorou este sitio e esta muito bem de vida???

E o senhor entusiasmado, respondeu:

- Nés tinhamos uma vaquinha que caiu no precipicio e morreu, dai em diante tivemos
que fazer outras coisas e desenvolver habilidades que nem sabiamos que tinhamos, assim
alcancamos o sucesso que seus olhos vislumbram agora ...

Ponto de reflexdo:

Todos nds temos uma vaquinha que nos da alguma coisa basica para sobrevivéncia e
uma convivéncia com a rotina. Descubra qual € a sua.

Aproveite esse novo ano e a proximidade do final do milénio para empurrar sua

"vaquinha" morro abaixo.



