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01.  NOME DA ATIVIDADE: "NOVELO DE LÃ" 

Objetivos: 

 Criar um clima de descontração e calor humano para facilitar a integração grupal, 

através da apresentação pessoal dos participantes de um curso. 

Tempo de Execução: 1h 

Pessoal: 1 facilitador 

Preparação do local: Cadeiras postas em círculo na quantidade exata de participantes. 

Material: 

- 1 folha de papel para cada participante (papel e carta); 

- canetas hidrográficas para todos participantes; 

- 1 alfinete para cada participante; - 1 novelo de lã grossa com mais de 70 m; 

- papelógrafo com folhas e canetas hidracor. 

Estrutura: 

1. Explicação da atividade (5') 

2. Preenchimento dos cartões (10') 

3. Lançamento do fio de lã e apresentação (45') 

Procedimento: 

1. Todos os participantes e facilitadores do curso que se inicia formam um círculo com 

suas cadeiras. Cada um recebe uma folha de papel, uma caneta hidrográfica e um 

alfinete. 

2. O facilitador explica como se deve preencher a folha. As pessoas devem: 

 Desenhar no centro da folha um símbolo com o qual se sintam mais identificadas e 

que conte algo sobre sua pessoa; 

  Escrever no canto inferior direito alguns dados pessoais, tais como profissão, idade, 

estado  civil, etc;  
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Escrever no canto superior esquerdo o que mais gosta de fazer;      

Escrever no canto inferior esquerdo o que menos gosta de fazer; 

Eescrever no canto superior direito o seu projeto de negócio (para participantes de 

cursos de criação de novos negócios). 

 

Deve-se desenhar em uma folha do papelógrafo 

 
 

 

Terminada a tarefa, as pessoas devem prender a folha na sua roupa 

1. O facilitador senta no círculo com o novelo de lã. Apresenta-se, explicando sua 
folha e depois joga o novelo para alguém em frente a ele, mantendo a ponta do 
fio presa em suas mãos. O próximo participante se apresenta e lança o novelo 
para outra pessoa, sempre segurando o fio nas mãos. À medida que os 
participantes vão se apresentando, forma-se uma rede com o fio de lã. 

2. Após todos os participantes terem se apresentado, inicia-se o processo inverso, 
para se desfazer a rede. O novelo é jogado de pessoa a pessoa e cada pessoa 
diz novamente o seu nome e o seu projeto de negócios, até que a rede tenha se 
desfeito e o novelo esteja nas mãos do facilitador. 

3. Podem ser dados alguns minutos para que as pessoas façam comentários sobre 
o significado da atividade e seus sentimentos com relação a ela. 
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02. APRESENTAÇÃO DO CICLO DE CONSULTORIA  

1. Contato 

2. Levantamento breve de informações 

3. Contrato 

4. Oficina Diagnóstico Organizacional Participativo 

5. Reflexão e Hipóteses 

6. Intervenções 

7. Consolidação/Institucionalização das inovações  

8. Avaliação: retomada ou retirada 

  Levantamento do interesse dos participantes pela Consultoria e andamento das 

atividades 

 

 

 

 

 

 

 
Ferramenta do manual DOP 



Programa de capacitação em gestão para 

técnicos/as de ATER 

CapGestãoAmazônia 
 

 

 

03. A ORGANIZAÇÃO COMO ICEBERG 

1. Objetivo 

Identificar os aspectos visíveis e invisíveis da organização e começar a discussão sobre 

a realidade organizacional. 
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2 - Realização 

Perguntar ao grupo se ele conhece a imagem do iceberg . Apresentar a imagem e 
explicar que, como eles podem ver na figura, há uma parte visível e outra invisível. A 
parte invisível, embaixo da água, está maior do que a parte visível.  

Levantamento de informações: 

Quando a imagem estiver clara para o grupo, pergunte: O que vocês acham que 
poderiam ser os aspectos visíveis e os aspectos invisíveis? Depois que identificaram os 
aspectos, o consultor começa a discutir a importância desses aspectos para a vida da 
organização e para as mudanças: Como esses aspectos influenciam a vida da 
organização? Quais vocês acham poderiam ser os aspectos que ajudam para uma 
mudança e os aspectos que dificultam uma mudança?  

 

Dicas: 

Se a imagem do iceberg ficar muito abstrata, pode usar outra, por exemplo, o teatro, 

que tem a parte que está no palco e a parte que está detrás do palco e que é a que 

faz o espetáculo acontecer.  

3 - Material 

Folhas de papel para flip chart e pincel atômico. 
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04. DIAGRAMA DE VENN 

1. Objetivo 

Explorar o ambiente externo da organização, identificando as cooperações com outras 

organizações e grupos existentes, bem como caracterizar a relação das cooperações. 

2. Realização 

Os membros da organização desenham a sua organização no centro de um papel flip 
chart ou papel kraft. Eles podem escolher a forma como vão desenhá-la (por exemplo: 
como uma casa, uma figura, etc.). 

Perguntar ao grupo quais as outras organizações e grupos com os quais ela tem 

contato: 

 Com quem a sua organização mantém contato? 

Uma vez identificadas as outras organizações e grupos, o consultor pede ao grupo 
para descrever, para cada organização mencionada, o caráter da relação, que pode 
ser visualizado de diferentes formas: 

Relação forte ou fraca: distância que mantém em relação à organização.  

Organização importante ou menos importante: marcar utilizando um 
símbolo grande ou pequeno. 

Relação tranquila ou problemática: usar diferentes tipos de linhas e/ou símbolos. 

Outros pontos que o grupo acha importantes para caracterizar a relação que mantém 
com esta organização. 
Perguntas orientadoras que podem ajudar a guiar o processo: 

 Quais são os contatos mais frequentes ou quais as organizações que vocês sentem 
mais próximas de vocês? (colocar os contatos mais frequentes mais próximos da 
organização e os menos frequentes, mais distantes). 

Vocês acham esta organização importante para a vida da sua organização? 

Como se dá esta relação? Como é o clima quando fazem contatos com eles? Já 

houve conflitos?  

       (...). 

3. Processamento 
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Uma vez terminado o desenho, o consultor começa a discutir o campo das cooperações, 
com o objetivo de levar o grupo a descobrir quais as cooperações mais importantes, 
onde ela tem que mudar e de que maneira pode ser feito. 
Algumas perguntas orientadoras que podem ser feitas: 

 

O que vocês descobriram enquanto desenhavam as cooperações que vocês  têm? 

Vocês estão satisfeitos com as cooperações da maneira que vocês escreveram? 

Se vocês pudessem mudar alguma coisa nas relações, o que mudariam? Como 

podem mudar/melhorar esta relação?(...) 

4. Variações 

Arco-íris, paisagem organizacional 

5. Material 

Folhas de papel, lápis piloto de diferentes cores. 

6. Tempo 

Levantamento: 40-60 minutos 

Processamento: 45-60 minutos 
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05. CICLO DA VIDA DAS ORGANIZAÇÕES 

O modelo de ciclo de vida (biológico), no processo de evolução e transcurso, aplica-se 

a numerosos âmbitos: ciclo de vida de um produto, auge e decadência de culturas, 

processo de difusão de inovações, ciclo de vida de um setor, etc. 

Cada fase inclui a possibilidade de declive ou de novo começo (transformação). 

Raramente as fases transcorrem até o seu final sem que tenha havido uma cisão 

(divisão celular, fusão, reinício). 

O modelo de ciclo de vida faz referência a um fator importante que parece ser 

independente de qualquer influência externa: a programação interna das organizações. 

Esse fator está ligado, entre outras coisas, ao fato de que os membros de uma 

organização envelhecem com ela e a impregnam com as mudanças que eles 

experimentam. 

As organizações podem subtrair-se temporalmente dessa programação interna 

mediante hábeis estratégias de gestão, metamorfismo, incorporação de diretivas 

jovens, forças alheias ao setor, reestruturação, etc. Não obstante, a empresa dos 

fundadores se desintegrará cedo ou tarde. Pouquíssimas empresas fundadas no século 

passado conseguiram sobreviver até os dias de hoje e na Europa Ocidental observa-se 

que o desaparecimento de empresas está associado ao surgimento de outras novas, ou 

até mesmo que o número de empresas que desaparece supera o número de empresas 

que estão surgindo (como ocorreu na Inglaterra em 1992). 

Entre os modelos que consideram que as organizações são organismos vivos, o de 

Ichak Adizes é o que melhor descreve e diferencia as fases distintas do processo. O 

mesmo caracteriza-se pela enumeração de quatro fatores e de sua maior (maiúscula) 

ou menor (minúscula) influência em cada fase, que permitem uma representação 

rápida e evidente do estado de uma organização. 

1- E/e = Energia (empresarial) 

O fator E/e indica força, visão, expectativa, possibilidade, aproveitamento de potenciais 

e disposição para correr riscos. 
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2- P/p = Programa, atividade 

Refere-se à forma em que a energia atua: nos planos, produtos, atividades, na aplicação 

de métodos eficazes, na orientação para os resultados e  mais ainda  na eficácia para 

fora. 

 

3 ς I/i = Inclusão e integração 

Significa a coesão, o sentimento coletivo dentro de uma organização. Se o sentimento 

de pertencer ao grupo é importante, ganham relevância assuntos pessoais e 

supostamente alheios dos membros da organização. 

  

4 ς A/a = Administração        

 Este fator faz referência à regulamentação e coordenação dos processos de 

ação, à atribuição de responsabilidades e à organização ótima do processo de 

trabalho.          

  O ciclo de vida das organizações (EPIA)     

           

  O nascimento        

 A organização segue um fundador carismático. Tudo está centrado na sua 

pessoa: a visão, o programa, a administração. Os membros da organização se reúnem 

em torno dele. Nesta fase, os pontos fortes de uma organização podem ser resumidos 

a sua energia e ao seu elevado entusiasmo. Os pontos fracos são o seu pequeno 

tamanho e a escassez de membros para explorar essa energia. O entusiasmo pode 

levar ao narcisismo: crença de exclusividade, (a organização se apropriará do 

ŀƳōƛŜƴǘŜ ŜȄǘŜǊƴƻΣ Ǿƛǎǘƻ ǉǳŜ ŜǎǘŜ άǎƽ ŜȄƛǎǘŜ ǇŀǊŀ ŜƭŀέΦ) 
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A Infância 

Tudo está centrado no desenvolvimento, nos produtos e nos programas. O processo 

domina a cultura organizacional. As relações entre os membros da organização 

correspondem ao nível de energia e entusiasmo. Gradualmente um sentimento coletivo 

contagioso vai se impondo. Os novos membros são arrastados por esta maré coletiva. 

Nesta fase, o caráter incompleto e impreciso dos programas, facilmente alteráveis, pode 

indicar um risco para a organização. Ele pode solapar o potencial e a motivação dos 

membros. Constantemente experimentam novos programas, adotam programas de 

outras organizações, arriscam-se a penetrar em novos âmbitos e dedicam pouquíssima 

atenção à garantia dos logros alcançados. 

 

 

 
 

ü Em qualquer momento são possíveis saltos para frente ou para trás, 

assim como o desmembramento da organização. 

ü Se as organizações membros que constituem a organização 

encontram-se em diferentes fases de evolução, isto pode gerar 

rivalidades e conflitos. 
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A adolescência  

 

A organização parece uma colmeia de abelhas trabalhadoras e fatigadas. A energia está 

centrada no desenvolvimento de programas. A organização está em condições de se 

adaptar rapidamente. Apesar disso, o idealismo que domina a empresa pode se 

transformar em utopia. Nesta fase, os cargos diretivos correm perigo de sofrer 

desgaste. Propaga-se a desilusão. Os membros não suportam a pressão por eficiência 

e abandonam a organização. Questionam-se a direção e o caminho seguido pela 

mesma, a coesão começa a ceder. 

 

A vida adulta 

A organização torna-ǎŜ άǎłōƛŀέ Ŝ Ƴŀƛǎ ŜǉǳƛƭƛōǊŀŘŀΦ tǊŜŘƻƳƛƴŀ ǳƳŀ Ƴŀƛƻr segurança 

para os membros. Os conflitos já não atentam contra a essência comum da organização, 

mas dão vazão a uma disputa criativa. Não obstante, a tendência à burocratização priva 

os membros da sensação de proximidade e de vínculo. As relações tornam-se neutras. 

A complexidade dobra, aumenta a vulnerabilidade. Percebem-se mais conflitos do que 

soluções. O ambiente é encarado mais como uma limitação do que como potencial. A 

melancolia começa a se manifestar 

A maturidade 

A organização será solidamente estabelecida com suas estruturas, regulamentos, 

rituais, etc. Reafirmou sua posição e superou as crises. Predomina o sentimento de 

estabilidade, de valor próprio, de continuidade. A energia debilitada perdeu seus traços 

de entusiasmo. Os esforços agora se concentram em assegurar a organização, perceber 

o ambiente e se moldar a ele. A organização é um fator de poder ao qual outros devem 

se adaptar. 

O envelhecimento 

A gerência governa os desígnios da organização. Seus membros falam dos velhos tempos 

como se se tratasse de um clube de veteranos. Predomina a cultura autóctone. A 

organização continua sendo   eficiente, mas predomina um clima de prudência; respeita-

se escrupulosamente a hierarquia. Uma associação exclusiva. A missão perde os seus 

contornos. As mudanças são encaradas como ameaças. Todos se atêm às regras. 

 
Ferramenta do manual DOP 



Programa de capacitação em gestão para 

técnicos/as de ATER 

CapGestãoAmazônia 
 

 

 

 A Velhice 

A organização se esclerosa. Os sonhos e visões morreram. Os membros se preocupam 

em fazer suas coisas bem feitas, mas apenas suas coisas. O tratamento entre as pessoas 

tornou-se rígido; está condicionado e saturado pelas normas. Predominam as suspeitas 

e as inimizades. Isso provoca uma conduta defensiva. Os problemas do sistema 

personalizam-se. O sentimento coletivo extingue-se dando lugar a atritos. Cada um 

busca seu próprio microcosmo. 

 

A morte 

Nesta fase só fica, em suma, um núcleo administrativo. A organização, como unidade 

produtiva, deixou de existir. Cada um se ocupa de suas tarefas pendentes e de resolvê-

las. A energia para recomeçar se extinguiu. Os agentes externos que se encarreguem de 

dissolver organização. 
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06- LINHA DA VIDA 

1. Objetivo 

Levantar informações objetivas e subjetivas sobre a história da organização 

2. Realização 

Levantamento das informações 

Pergunta orientadora: 

¶ Quais foram as etapas ou acontecimentos importantes na vida (história) da sua 

organização? 

Por favor, desenhem uma linha que vai simbolizar o tempo. Nesta linha vocês vão 

marcar as etapas históricas, os dados e acontecimentos importantes na vida da 

organização. Para registrar os fatos podem desenhar, escrever, colar fotos ou usar 

qualquer outra forma que vocês achem válida. 

Informações importantes: 

¶ Quem fundou a organização, quando, por quê, e como foi o processo de 

fundação? 

¶ Quais as mudanças mais importantes na história da organização? 

¶ Quais as mudanças mais importantes que aconteceram com/na organização nos 

últimos tempos? 

¶ Quem iniciou as mudanças, participou no processo de mudanças? 

¶ Quais os impactos dessas mudanças? Quais os resultados positivos e negativos, 

na estrutura, nos procedimentos, nas tares, para os sócios, para os clientes ou 

parceiros?  

 

3. Processamento das Informações 

O grupo de trabalho apresenta o resultado do seu trabalho na plenária. Para facilitar o 

processamento das informações, o/a consultor/a faz algumas perguntas orientadoras: 

¶ Como foi o processo de trabalho? 
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¶ O que vocês descobriram sobre sua organização? 

¶ O que vocês acham que são os fatos mais importantes de tudo que vocês 

revelaram? 

¶ Revendo a história da sua organização, o que vocês acham que são/foram os 

pontos mais fortes, o que vocês sabem fazer bem? Têm experiência? O que isso 

significa para a situação atual? 

 

4. Alternativa/variações 

Mapa falado 

5. Pré-requisitos: 

Tempo:  

Levantamento: 30-45 minutos 

Processamento: 45-60 minutos 

Material: folhas de papel, pinceis, revistas, fotos, etc. 
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4. Alternativa/variações 

Mapa falado 

5. Pré-requisitos: 

Tempo: 

Levantamento: 30-45 minutos 

Processamento: 45-60 minutos 

Material: folhas de papel, pincéis, revistas, fotos, etc. 
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07. MAPA FALADO 

1. Objetivo 

Levantar informações sobre a situação atual, as características e os recursos da 

organização. 

2 ς Realização 

¶ Qual é a cara da nossa organização? 

O/a consultor/a convida o grupo a desenhar sua organização, mostrando suas 

características e os recursos materiais e sociais de que dispõe atualmente. 

Se o grupo tiver problemas para começar, o/a consultor/a pode ressaltar alguns pontos 

importantes, por exemplo: 

¶ Qual é o patrimônio da organização? (Possui casa própria, sede, carro, 

terreno, etc) 

¶ Quantos/as sócios/as possui? (Quantas mulheres? Quantos homens? 

diferentes entre homens, mulheres e jovens)? 

¶ Quais são os parceiros e o que fazem? 

¶ Como é a diretoria? 

¶ Quantos sócios participam ativamente nas reuniões? (Mulheres, homens, 

jovens.) 

¶ Quais as profissões que estão representadas dentro da organização? 

3 ς Processamento 

A ferramenta possibilita levantar os seis elementos da organização (segundo Weisbord). 

Uma vez levantadas as informações é importante identificar as fraquezas e fortalezas 

de cada elemento, para definir qual é a mais importante área de intervenção e a maneira 

de intervir.               
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4 ς Pré-requisito  

Tempo: 45-60 minutos 
Material: folha de papel, pincéis 
 
 

07.1 ς O MODELO DOS SEIS CAMPOS DA ORGANIZAÇÃO (M. WEISBORD) 
 

 
 

 
Perguntas de reflexão para cada campo 
 

1. Objetivos 
 

¶ Quais são os três objetivos mais importantes da organização? 

¶ D seu ponto de vista, os objetivos são descritos de forma clara? 

¶ Os membros (funcionários/sócios) da organização concordem com os 

objetivos? 

¶ A organização consegue alcançar os objetivos declarados, até que grau? 
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2.  Estrutura  

¶ Existe uma divisão de trabalho clara? 

¶ Quem está fazendo o quê, na organização? 

¶ Existe uma divisão formal (oficial) e uma divisão informal (por simpatia, 

amizade etc)? 

¶ Como o trabalho está sendo dividido, por exemplo, em funções, projetos 

e/ou programas, ações? 

¶ Existem tarefas que ninguém assume (e quer assumir)? 

 

3 ς Relações interpessoais 

¶ Como avalia as relações: 

Entre os funcionários/colaboradores? 

Entre superiores e funcionários? 

Entre funcionários e voluntários (se existir)? 

¶ Existem problemas que interferem na cooperação e no trabalho? 

¶ De que forma a organização, via de regra, está resolvendo os problemas? 

 

4 ς Sistemas de recompensas, incentivos e sanções, restrições 

 

¶ O que a organização faz para recompensar e/ou motivar os seus 

funcionários/membros? 

¶ Existem atividades/funções que têm uma recompensa automática? 

¶ Existem atividades para as quais os funcionários não recebem 

recompensas/incentivo? 

¶ Existem sanções na organização? Quais são? Para quais situações? De quem 

vêm as sanções? 

 

5- Meios de Apoio 

 

¶ Quais os meios de apoio (salas, máquinas, etc.) que estão disponíveis? 

¶ Quem tem acesso aos meios? 

¶ Quem administra os meios de apoio? 

¶ Existem privilégios? Para quem? 

¶ Faltam meios de apoio que você julga importante tê-los? Por quê? 
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6 ς Liderança/Coordenação/Gerenciamento 

 

¶ Como a organização está sendo gerenciada (por uma pessoa, por todos, etc.)? 

¶ Como você caracteriza estilo de gerenciamento? 

¶ Os membros/funcionários estão satisfeitos com a coordenação/liderança? 

¶ Existem lideranças informais ou tentativas para isso? 

¶ O gerenciamento tenta equilibrar os diferentes campos ou põe ênfase num 

campo da organização? 

 

Perguntas gerais: 

 

¶ Em qual dos seis campos você supõe estar a causa para uma insatisfação? 

¶ Que campo você quer mudar? 

¶ Quais as demandas do entorno à organização (dos clientes, mercado, 

sociedade etc.)? 

¶ Quais as limitações externas relevantes para a organização (situação 

econômica, legislação etc.)? 
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08. A ORGANIZAÇÃO COMO METÁFORA  
 

1- Objetivo  

 

Levantar a imagem subjetiva da organização: O que as pessoas pensam e sentem 

sobre a sua própria organização. Iniciar uma discussão e reflexão sobre mudanças 

possíveis e necessárias na organização. 

 

2- Realização 

 

O/A consultor/a convida o grupo a pensar em uma imagem, que identifique a 
organização. Por exemplo, trabalhando com colônias ou associações de pescadores: 
ά{Ŝ ŀ ǎǳŀ ƻǊƎŀƴƛȊŀœńƻ ŦƻǎǎŜ ǳƳ ǇŜƛȄŜΣ ǉǳŜ ǇŜƛȄŜ ǎŜǊƛŀΚέ ƻǳ ά{Ŝ ŀ ǎǳŀ ƻǊƎŀƴƛȊŀœńƻ ŦƻǎǎŜ 
uma embarcação, que tipo de embarcação seria? Trabalhando com organizações de 
ǇŜǉǳŜƴƻǎ ŀƎǊƛŎǳƭǘƻǊŜǎΥ ά{Ŝ ŀ ŀǎǎƻŎƛŀœńƻ ŘŜ ǾƻŎşǎ ŦƻǎǎŜ ǳƳŀ ǊƻœŀΣ ŎƻƳƻ ǎŜǊƛŀ Ŝǎǎŀ Ǌƻœŀ 
όΦΦΦύΚέ 

Depois que o grupo achou a sua imagem, a sua metáfora, o/a consultor/a segue com as 
perguntas, tentando descrever melhor a imagem: 

¶ O que essa metáfora (o peixe, o barco, a roça...) tem de forte e de  fraco? 

¶ O que gostamos (pontos bons) e o que não gostamos nessa metáfora (no peixe, 
no barco, na roça,    etc.)? 

¶ Como está o estado da metáfora (do barco, da roça,...)? 

¶ O que ameaça? 

¶ Como é que está o ambiente ao redor (possui arrecifes ou há outro tipo de 

paisagem)? 

¶ Quem está dentro e quem está  fora...? 

¶ O que faz o/a barco, peixe....se mover? Qual a velocidade desse movimento? 

Quem estimula o movimento? (...) 

 

Dicas: : Para que esse método seja informativo, é necessário ficar dentro da metáfora 

ŎƻƳ ŀǎ ǇŜǊƎǳƴǘŀǎ όǇƻǊ ŜȄŜƳǇƭƻΥ έvǳŜƳ ŘŜŦƛƴŜ ƻ ǊǳƳƻ Řŀ ƧŀƴƎŀŘŀΚέ ŜƳ ǾŜȊ ŘŜ άvǳŜƳ 

manda na sua orƎŀƴƛȊŀœńƻΚέύΦ 

 

3- Processamento e/ou fechamento 
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Para fechar a aplicação e o processamento da ferramenta, o/a consultor/a pode 

perguntar: 

¶ Vocês acham que a imagem da sua organização está completa? Querem 

acrescentar mais algum ponto importante? 

¶ O que diz essa metáfora/imagem para vocês? O que vocês descobriram 

sobre a sua organização? 

¶ Olhando o conjunto, o que vocês acham que seria o ponto mais importante 

para ser mudado e como? 

 

           

         4 ς Alternativas/variações 

 

          Escultura da organização, desenho coletivo. 

 

       5 ς Pré-requisitos 

         

       Tempo: 

        Levantamento: 45-60 minutos 

        Processamento: 30-45 minutos 

 

       Material: filhas de papel, pinceis. 
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09. PAISAGEM ORGANIZACIONAL 

 
A paisagem organizacional permite localizar a organização no triângulo composto pelos 

vértices lar, economia privada e Estado. Ela é diferente para cada organização. Sendo 

assim, do ponto de vista metodológico, é importante elaborar o que corresponde à 

organização em questão e fazê-lo conjuntamente com os seus membros.  

A situação dentro do triângulo proporciona uma informação útil sobre as três questões 
abaixo: 

¶ Situação atual: Onde nossa organização se situa? 

¶ Relações: Com que outras organizações mantém relações? 

¶ Lacunas: Que setores do cenário organizacional não entraram até o momento 

no âmbito de atuação de nossa organização? 

Na segunda etapa, o instrumento pode ser aplicado com uma visão do passado e uma 

visão de futuro da localização da organização, considerando os desafios já enfrentados 

pela organização e os desafios que ainda seriam enfrentados por ela: 

 

άhƴŘŜ ŀ ƴƻǎǎŀ ƻǊƎŀƴƛȊŀœńƻ ǎŜ ǇƻǎƛŎƛƻƴƻǳ ƴƻ ǇŀǎǎŀŘƻΚέ 
  

άhƴŘŜ ƛƳŀƎƛƴŀƳƻǎ ǉǳŜ ŀ ƴƻǎǎŀ ƻǊƎŀƴƛȊŀœńƻ ŘŜǾŜ ǎŜ ǇƻǎƛŎƛƻƴŀǊ ƴƻ ŦǳǘǳǊƻΚέ 
 
Essa mudança pode acontecer em dois sentidos: 
 
¶ Mudança no nível de atuação (local, regional, nacional, internacional)?  
¶ Mudanças no caráter de atuação (por exemplo: uma organização que 

pertenceu ao lar privado pode se mover em direção ao setor privado, há caso 
de uma associação de moradores de bairros que passa a ser uma organização 
produtiva). 

 

Na terceira etapa o grupo entra na discussão sobre quais as adequações necessárias 

para que possa fazer esse movimento (mudança): 

¶ O que é necessário para que haja essa  mudança? 

¶ Por onde começa a mudança? 

¶ Quem tem que participar?    
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A partir deste momento o grupo já pode iniciar a construção do seu projeto de 

mudança. 
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10 ς ARCO-ÍRIS  

 
1. Objetivo 

 

Permite identificar as cooperações existentes entre a organização e as demais 

organizações que existem no entorno. 

 

2. Realização 

 

1. Apresentar a figura do arco-íris. 

2. Orientar o grupo a desenhar a imagem localizando a posição da sua 

organização. 

3. Relacionar as demais organizações, grupos, pessoas que mantêm 

relações/parcerias com a  organização central, situando-as nos quadrantes 

público ou privado. 

 

Possível pergunta orientadora: 

¶ Com quem a colônia mantém contato  (pessoas, organização, grupos)? 

¶ Quais são os contatos mais frequentes? (colocar os mais frequentes mais 

próximos da organização e os menos frequentes mais distantes. 

¶ Quais são os grupos ou pessoas que vocês sentem mais 

próximos da organização? 

¶  O nível de cooperação: local, regional ou nacional? 

OBS:  

O tipo de relação/qualidade da relação. Com o tipo de linha que vocês usam também 

podem mostrar como é a relação. Uma linha mais grossa pode significar que a relação 

está muito boa, uma linha interrompida pode mostrar que há certas dificuldades. 

3 . Variações  

Paisagem Organizacional, Diagrama de Venn. 

4. Material 

Folhas de papel, lápis pilot de diferentes cores. 
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11. ROTINA ORGNIZACIONAL  

1. Objetivo  

¶ Levantar e sistematizar as atividades da organização;  

¶ Esclarecer responsabilidades na organização;  

¶ Esclarecer e distribuir tarefas. 

2 . Realização 

 

A organização (colônia ou associação) possui várias atribuições, funções e 
responsabilidades e por isso está desenvolvendo várias atividades diferentes dos 
representantes (presidente e diretoria) e dos sócios. 

1º  Passo. 

άvǳŜǊŜƳƻǎ ƭŜǾŀƴǘŀǊ ǘƻŘŀǎ ŀǎ ŀǘƛǾƛŘŀŘŜǎ Řŀ ǎǳŀ ŀǎǎƻŎƛŀœńƻ ŀǘǊŀǾŞǎ ŘŜ ǳƳŀ ǘŜƳǇŜǎǘŀŘŜ 

ŘŜ ƛŘŜƛŀǎΦέ 

 

2º Passo.  

 

Agrupar as atividades levantadas em áreas de trabalho através de metaplanΥ ά/ƻƳƻ 
Ŝǎǘŀǎ ŀǘƛǾƛŘŀŘŜǎ ǇƻŘŜƳ ǎŜǊ ŀƎǊǳǇŀŘŀǎΚέ άvǳŀƛǎ ǎńƻ ŀǎ áreas de trabalho (por exemplo: 
ŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀœńƻΣ ŎǊŞŘƛǘƻΣ ǎŜǊǾƛœƻǎΣ ǇǊƻŘǳœńƻΣ ōŜƴŜŦƛŎƛŀƳŜƴǘƻΣ ŎƻƳŜǊŎƛŀƭƛȊŀœńƻύΚέ 

 

3º Passo. 

Depois que as áreas de atuação forem definidas, o grupo se divide em subgrupos 
(número de subgrupos corresponde a número de áreas identificadas) para analisar as 
atividades de uma maneira mais profunda, utilizando os seguintes critérios 
sistematizados numa tabela. 
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3 ς Processamento/Critérios de Análise 

Depois que o grupo preenche a tabela, o/a consultor/a começa a analisá-la com o 

grupo.  
 

Perguntas orientadoras: 

 

Existe uma rotina de reuniões? (Frequência, sistemática.) 

As funções básicas de administração (contabilidade, mensalidade, 
etc.) estão funcionando? Quem faz? Como? 
Funções hierárquicas (formal e informal): .Quais as funções 
existentes dentro da organização? Quem participa das atividades? 
Quem organiza? Quem está responsável por quê? Quem faz o quê 
e quando? É esse o papel (função) dele/a? Existe divisão de 
trabalho? Existem hierarquias formais E/ou informais dentro da 
organização? 
Para desenvolver as atividades da organização as pessoas precisam de qualificações 
especiais? Existe um planejamento? Quando, como e quem tem atividades 
planejadas? O que deve mudar? Como? 

Analisando a rotina organizacional, o grupo já começa a entrar na discussão sobre as 

possíveis mudanças e os próximos passos de trabalho. 

4. Pré-requisitos 

Tempo: No mínimo, 45 min para estabelecer a tabela, e 60 min para processamento de 
cada área. Material: papel kraft ou flipchart e pincéis. 
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мнΦ twh/9{{h 5h ά5htέ ό59{9a±h[±La9b¢h hwD!bL½!/Lhb![ 
PARTICIPATIVO) 

Quadro 1 

Este quadro foi desenvolvido durante a formação de um grupo de técnicos para 
atuarem como assessores organizacionais, em organizações de base. Ele mostra como 
se devem conduzir o processo do DOP e as diferentes etapas desse processo. Porém é 
importante ressaltar que esse instrumento pode e deve ser adequado, revisto e 
readaptado de acordo com a organização que se está assessorando. Trata-se de um 
exemplo já testado, mas poderá ser (re)adequado a outra organização 
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моΦ bha9 5! !¢L±L5!59Υ άD![9wL! 5!{ !w¢9{έ 

 
Objetivos: 

Estimular os participantes a refletirem sobre a importância do desenvolvimento e 

características empreendedoras para o sucesso profissional. 

Tempo de Execução: 1h 30min 

Pessoal: 1 facilitador e 1 auxiliar 

Preparação do local: cadeiras postas em círculo; painéis com folhas de papel 

madeira 

Material: 

- revistas/jornais; 

- cartões; 

- 4 ou 5 painéis para afixação; 

- 4 ou 5 tesouras; 

- 4 ou 5 colas; 

- canetas hidrográficas; 

- alfinetes; 

- lápis; 

- borrachas; 

- cartolinas; 

- folhas de papel craft- fita crepe. 

Estrutura: 

1. Instruções (10') 

2. Realização da atividade (30') 

3. Apresentação dos trabalhos (20') 

4. Debate (25') 

5. Procedimento: 

Divide-se o grupo em subgrupos de 4 ou 5 pessoas. 
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1-O facilitador instrui os participantes a discutir quais são as características 

pessoais de um empreendedor de sucesso. 

2-Cada subgrupo deverá montar uma colagem que represente a concepção grupal 

do perfil de um empreendedor de sucesso. 

3-Um representante de cada subgrupo afixa o cartaz em um painel e apresenta o 

trabalho. Os participantes e o facilitador poderão fazer perguntas para 

esclarecer dúvidas. 

 
Debate: 

1. O facilitador provoca um debate a partir das concepções grupais, 
permitindo que os participantes analisem as diferentes características 
identificadas. Ao final, o facilitador sintetiza chamando atenção para a 
importância dessas características para o sucesso 
profissional/empresarial.  

É aconselhável que os cartazes dos subgrupos e os cartões que sintetizam as 

apresentações permaneçam expostos durante todo o curso. Na situação ideal de 

treinamento, as concepções identificadas nessa atividade devem ser retomadas e 

avaliadas, após o grupo ter vivenciado todas as atividades que trabalham a 

motivação de êxito e o comportamento empreendedor. 
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14. NOME DA ATIVIDADE: ά9{¢!.9[9/La9b¢h 59 aLbL h.W9¢L±hέ 

 

Objetivos: 

Geral: 

-Estimular os participantes a refletirem sobre a importância da definição 

clara de objetivos. 

Específicos: 

Ao final, os participantes deverão ter analisado: 

- As dificuldades para definir objetivos claros e realistas; 

- As capacidades pessoais como criatividade, flexibilidade e 

objetividade, no estabelecimento de estratégias eficazes para a 

realização de objetivos; 

- As dificuldades da administração do tempo no processo de realização 

de objetivos; 

- O estresse na luta pela realização do objetivo e sentimentos como 

medo do fracasso ou esperança de sucesso; 

- As reações pessoais diante de imprevistos e obstáculos na busca pela 

realização de objetivos; 

- Os critérios básicos para definir objetivos e estratégias eficazes; 

- As diferenças entre pessoas na escolha de objetivos mais ou 

menos desafiantes.Tempo de Execução: 1 h. 

- Pessoal: 1 facilitador e 1 auxiliar 

                        Preparação do Local: Cadeiras colocadas em forma de círculo e painéis                

com papel. 

Material: 

- 1 caneta hidracor para cada participante; 

- 1 cartão 10 x 20 cm para cada participante; 

- 1 painel para afixar os cartões; 

- 1 prêmio para o vencedor com objetivo realizado com maior 

eficiência (optativo); 
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         Instruções (5') 

1. Identificação individual de objetivos (5') 

2. Publicação e leitura de cada objetivo (10') 

3. Execução do objetivo (3') 

4. Processamento (35') 

5. Entrega do prêmio (2') 

 

Procedimentos 

1. O facilitador informa aos participantes que dispõem de 5 minutos para 

definir um objetivo que possa ser realizado em 3 minutos, dentro da 

sala e com meios disponíveis. 

2. Cada participante recebe um pincel atômico e 1 cartão para anotar seu 

objetivo sem se comunicar com os parceiros. Anuncia-se o início do 

tempo, para definir e anotar os objetivos. Terminando o tempo não se 

permitem mais anotações. 

3. Durante os 3 minutos seguintes, o facilitador anuncia que todos os 

participantes realizem seu objetivo, simultaneamente, durante 3 

minutos. 

4. Durante a realização dos objetivos, o facilitador pode interferir 
discretamente como obstáculo, impedindo o cumprimento da tarefa de 
um ou outro participante, exemplificando o fator externo imprevisto. 

Por exemplo: o objetivo do participante é ligar o retroprojetor e o 

facilitador esconder o adaptador que permite a ligação do aparelho. 

Processamentos dos resultados 

1. Como estão se sentindo? 

     Em seguida, o facilitador verifica a execução dos objetivos. Esta 

análise deve ser feita      em cada objetivo por eles definidos; 

2. O que levaram em conta ao definir o objetivo? 

3. O que aconteceu durante a realização do objetivo? 

4. Para as pessoas que conseguiram realizar o objetivo: o que facilitou a 

realização do objetivo? 

5. Para as pessoas que não conseguiram realizar o objetivo: quais os fatores 

que impediram a realização do objetivo? 
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6. Quais os fatores que devem ser levados em consideração na definição de 

objetivos?  

7. O facilitador pode sugerir que os participantes escolham o melhor 

objetivo, de acordo com os seguintes critérios: 

¶ Pode ser 
verificado (a 
realização);   

¶ foi alcançado;   
¶ é realista; 

¶ é específico (claro 

e definido);  

¶ Está adaptado ao 

tempo disponível. 

8. É interessante avaliar a criatividade dos objetivos e estratégias propostas 

e as diferenças entre as pessoas, quanto ao risco que assumem na 

execução do objetivo. 

9. Para finalizar, o facilitador assinala o fato de que as pessoas definem 

continuamente uma infinidade de metas/objetivos com suas formas de 

realização e processam a adequação e revisão geralmente de forma 

automática e espontânea. Pode apresentar o Anexo 2, em transparência 

ou cartaz, como recurso para a realização da síntese. 

SUGESTÃO PARA SÍNTESE/FECHAMENTO 

Após o processamento, o facilitador deve apresentar uma síntese dos 

fatores considerados necessários à definição e ao cumprimento de um 

objetivo. Chamar a atenção para o fato de que as pessoas definem 

continuamente uma infinidade de metas/objetivos com suas formas de 

realização e processam a adequação e revisão, geralmente de forma 

automática e espontânea. 
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15. bha9 5! !¢L±L5!59Υ άw9![L½!4%h /wL!¢L±! 59  ¢!w9C!{έ 

Objetivo geral: 

Estimular os participantes a refletir sobre fatores promotores e 

bloqueadores da criatividade. 

Objetivo específicos: 

Ao final da atividade, os participantes deverão compreender: 

  Que há condicionamentos de percepção e raciocínio que 

dificultam a realização criativa de tarefas; 

- Limitação da imaginação espacial às figuras retangulares ou 

quadradas; 

- determinação auto-imposta de limites espaciais; 

- tendência a utilizar alguns referenciais rígidos no raciocínio; 

- interpretação limitada das informações. 

 

Tempo de execução: 1h e 45 min 

Pessoal: 1 facilitador 

 

Material: 

 fita métrica; 

cópias para cada participante, com as tarefas dos exercícios 

ά/ǳǊǊŀƭ Řŀǎ ±ŀŎŀǎέΣ ¦ƴƛńƻ Řƻǎ tƻƴǘƻǎέ Ŝ ά5ŜǎŎǳōǊŀ ƻ {ƝƳōƻƭƻέΦ       

Estrutura: 

1. Introdução da Atividade ( 5') 

2. Instruções para "Linha Longa"/ Realização do exercício e 

checagem dos resultados (20') 

3. Instruções para "Máquina do Som"/ Realização do exercício (20') 
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4. Instruções para "Curral das Vacas"/ Realização do exercício e 

apresentação da resposta (10')   

5. Instruções para "Descubra o Símbolo"/ Realização do exercício e 

apresentação da resposta       (10') 

 

Estrutura: 

1. Introdução da Atividade ( 5') 

2. Instruções para "Linha Longa"/ Realização do exercício e 

checagem dos resultados (20') 

3. Instruções para "Máquina do Som"/ Realização do exercício 

(20') 

4. Instruções para "Curral das Vacas"/ Realização do exercício e 

apresentação da resposta (10')   

5. Instruções para "Descubra o Símbolo"/ Realização do exercício 

e apresentação da resposta       (10') 

6. Instruções para "União dos Pontos"/ Realização do exercício e 

apresentação da resposta (15') 

7. Processamento (20') 

Procedimento: 

O facilitador comunica ao grupo que proporá um conjunto de 

tarefas, uma a uma; algumas serão feitas em grupo e outras 

individualmente.  

Simulação da Máquina com Som 

1. O facilitador divide o grupo em 3 ou 4 equipes. 

2. Dá as instruções para a tarefa, comunicando que cada equipe terá 

10 min. para escolher uma máquina que deverá apresentar, 

posteriormente, com simulação de movimento e sons; 

3. Cada equipe fará a simulação diante de uma comissão julgadora 

(os 2 facilitadores, ou 1 facilitador e 1 participante); 

4. Após a apresentação das simulações, os avaliadores discutem, 

chegam a um consenso e anunciam a simulação considerada mais 

criativa e bem reproduzida e a declara vencedora. 
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Exercício de Linha Longa 

1. O facilitador divide o grupo em 2 subgrupos: 

2. Explica as regras da atividade verbalmente: 

- cada subgrupo fará uma linha, a mais longa possível; 

- a linha deve ser composta pelos próprios participantes ou por 

objetos que sejam dos participantes; 

- cada integrante da equipe só pode fornecer um elemento 

para a composição da linha; 

- as linhas serão medidas com fita métrica e, logo após, será 

declarado o vencedor; 

- os subgrupos terão 15 minutos para a tarefa e ao final do 

tempo deverão ter montado a linha. 

Observações: 

1. O facilitador deve estar atento para que cada participante não 

contribua com mais de um elemento pessoal ( que pode ser o 

próprio corpo) para a linha e para que não use objetos da sala. 

                                          άŎǳǊǊŀƭ Řŀǎ ǾŀŎŀǎέ 

1. O facilitador entrega a cada participante uma folha contendo 

o quadro com as vacas desenhadas (anexo 1); 

2. O facilitador expõe o problema a ser resolvido: 

  -  Há nove vacas dentro de uma cerca quadrada, o 

proprietário precisa isolar cada uma das vacas porque 

algumas estão com uma doença contagiosa e não 

consegue identifica-las. Para que cada vaca fique sozinha, 

é necessária a construção de mais 2 cercas quadradas. 

Não se pode fazer mais do que duas cercas e elas devem 

ter 4 lados iguais; 
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3. O facilitador dá 15 min para a realização da tarefa; 

4. Após concluído o tempo, o facilitador pergunta quem achou a 

resposta e se gostaria de apresentá-la no flipchart para que os 

demais participantes possam conferir. 

Exercício Gráfico - "União dos Pontos" 

1. Os participantes recebem a folha individual  com o desenho 

gráfico dos pontos (Anexo 2); 

2. O facilitador expõe o problema a ser resolvido: 

- Todos os nove pontos devem ser unidos entre si com apenas 4 

linhas retas; não se deve tirar o lápis nem voltar à linha já 

feita. As linhas podem se cruzar. 

3. Terminado o prazo para a tarefa, o facilitador solicita a alguém que 

tenha encontrado a resposta que venha demonstrá-la no flipchart. 

Observações: 

Há mais de uma resposta correta para esse exercício. O 

facilitador deve permitir que todos que quiserem expor uma 

solução o façam e deve avaliar com o grupo se a resposta atende 

as normas propostas. 

Roteiro de Processamento dos Resultados: 

1. Quais sentimentos experimentaram nos primeiros momentos 

dessas tarefas? 

  Vamos discutir um pouco sobre cada uma das atividades 

realizadas. 

  A "Máquina de Som" 
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