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APRESENTACAO

As transformagdes observadas no Brasil, nos ultimos anos, demonstram alteracdes
marcantes no pais. A constituicdo de 1988 representou um avanco, sobretudo no
que se refere a garantia dos direitos individuais. Por outro lado, o Estado vem
passando, gradativamente, por um processo de descentralizagdo crescente,
conferindo maior poder a outras instituicoes e representagbes da sociedade civil.
Isto se torna importante a partir do momento em que temos consenso de que a
descentralizacdo se inscreve como condicdo necessaria para o desenvolvimento de
processos participativos.

As transformagles politico-administrativas tém como objetivo propiciar 0 acesso
das pessoas as decisGes. Com isso, ganha-se na eficacia e qualidade das agdes
empreendidas pelos governos, além de colocar os individuos como protagonistas
do seu desenvolvimento. Transpondo isto para a realidade da Assisténcia Técnica
e Extensdo Rural(ATER) verificamos que, cada vez mais, um nimero maior de
Instituicbes e pessoas participam deste processo.

No processo de descentralizagdo e discussao coletiva das acbes, o individuo tem
assumido uma maior importancia. Com isto, surge a necessidade de novas
qualificagbes para desempenhar, de maneira eficaz, tarefas de cunho participativo.
O reconhecimento do capital humano, como um aspecto qualitativo e diferencial no
processo produtivo, tem crescido. Todos os setores da sociedade, seja o da
producdo, comercializagdo, financeiro, social e de servicos precisam de pessoas
competentes em suas areas. Esta complexidade requer cada vez mais equipes
multidisciplinares.

A equipe é um grupo com funcionamento qualificado. Pode-se considerar equipe
um grupo que compreende seus objetivos e esta engajado em alcanca-los, de
forma compartilhada. A comunicacdo entre os membros é verdadeira, opinides
divergentes sdo estimuladas. A confianga € grande, assumem-se riscos. As
habilidades complementares dos membros possibilitam alcancar resultados, os
objetivos compartilhados determinam seu propdsito e dire¢do. Respeito, mente
aberta e cooperacdo sdo elevados. O grupo investe constantemente em seu
préprio crescimento.(MOSCOVICI, 2001).



Refletindo sobre a necessidade de adquirir mais conhecimentos sobre 0
funcionamento de grupos e as relagbes intra e interpessoais, observa-se a
necessidade de se ter profissionais preparados para poderem guiar 0 processo de
transformagdo em grupos. Tais profissionais precisam ter, além de auto-estima, a
habilidade de se comunicar e cooperar efetivamente com 0S outros.

E preciso ter mais investimento e confianga nas pessoas, na sua forca pessoal
coletiva de poder mudar 0 nosso mundo, tornando-o um lugar mais justo e digno.
A metodologia participativa € apenas um dos meios que Se pode utilizar para
alcancar 0s objetivos desejados. No entanto, precisa-se também de uma
mudanca de postura do individuo e do seu empoderamento, para que essa busca
de objetivos seja estimulante e envolva 0 maior nimero de pessoas no Processo
de desenvolvimento.
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Introducao

O Contexto do Desenvolvimento Sustentavel

O que significa desenvolvimento?

Ao longo do tempo, a palavra desenvolvimento foi utilizada com sentidos diversos
que variaram de acordo com a época em que foram postulados. No contexto do
desenvolvimento sustentavel, 0 que Se apresenta atualmente é a conjugagdo do
crescimento econdmico com as preocupagfes sociais e ambientais. Hoje, nos
sabemos da impossibilidade de se prosseguir com padrdes de consumo altamente
elevados que utilizam os recursos naturais de forma desordenada em nome da
alta produtividade. A busca pela satisfacdo dos nossos desejos de consumo faz
com que se esgotem rapidamente tais recursos, provocando profundas alteragdes
nos ecossistemas.

Convivemos com uma situacdo dialética caracterizada por um répido avango
tecnologico, ao mesmo tempo em que enfrentamos um cenario de pobreza e
injustica social. Nas Ultimas décadas, as transformagdes na sociedade incluiram
novas relages de trabalho, redefinicio do papel do Estado e mudancas profundas
na economia. No entanto, tais alteragdes em esfera global dependem dos
impactos das modificacbes locais. Segundo Sergio Buarque, 0 desenvolvimento
local pode ser conceituado como um processo endégeno de mudanca®, que leva
ao dinamismo econdmico e a melhoria da qualidade de vida em pequenas
unidades territoriais e agrupamentos humanos. Tais mudancas dependem da
identificaco e da utilizacdo correta das potencialidades locais.

(©) . A “ ” x
O processo enddgeno se refere a um processo de “dentro para fora”. Neste caso, sdo mudangas do local
para influenciar o global.



Partindo da teoria para a pratica, verificamos que para se iniciar um processo de
desenvolvimento temos que levar em consideracdo ndo apenas 0 Que estdo
fazendo 0s governos por meio de suas politicas, mas o que podemos fazer no
espaco em que vivemos. S&o essas mudancas locais que terdo influéncia nas
transformag0es sociais. Elas comecam com uma mudanca de postura de cada um
de nds. Por mais que as condicdes parecam insuficientes e adversas (insuficiéncia
de recursos, qualificacdo, etc.) a promocdo do desenvolvimento depende de um
primeiro passo muito importante: a mudanca interna.

Isto significa que as pessoas devem assumir o papel de protagonistas deste
processo para uma melhoria da qualidade de vida. Certamente, existem fatores
externos que nés ndo podemos controlar. Entretanto, a busca por fazer parte dos
processos de decisdo e reivindicagdo, bhem como a luta por igualdade de
oportunidades, sdo os caminhos para a almejada mudanca.

Alguns tratados internacionais foram assinados entre diversos paises para que
algumas normas fossem estabelecidas, no que se refere ao desenvolvimento
sustentavel. Porém, este processo €, prioritariamente, de mudanca e
conscientizacdo individual. N&o é apenas algo criado por tratados assinados entre
os paises®. Eles s&0 passos importantes, mas dependem da pratica diaria de
cada um de nos, da conscientizagdo sobre 0s recursos naturais e de que forma
enxergamos um desenvolvimento.

O
stes SEQ alaf)ns acordos firmados entre paises com o objetivo de se estabelecerem normas para 0

feren ?v{nnd|al das Na s Unidas, sobre o Meio, Ambiente
Qaugzho giﬁﬁueata am en na agenda a politica |nternac|onal
o umentq “Noss
pri elra Ve ?0| conceltua{Ho 0 termo Desenvolvimento Sustentavel
onfer nc rém lal das dgl oe Unidas ?obre 0 Meio Ambiente e Desenvolvimento

labor, ao 0 Documento
Fg o do conceno eserﬂlo vimento Sustentavel

§onfe F§nc|a on(qﬁlmda?os 2 ([)res 1%"""532% rgn r\tllelo %\le&e e Desenvolvimento Sustentavel
Lydia. éurso esenvo V|men oca ustentave genda 21 para os técnicos da EBDA, 2002
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No meio rural, o exercicio de praticas sustentdveis comeca na pequena
propriedade de cada agricultor familiar. Desta forma fica estabelecido, na pratica,
a idéia do local que influéncia o global, na medida em que o individuo deve se
enxergar como parte de um processo mais amplo no qual suas agdes, por
menores que parecam, Serdo responsaveis pelas alteragdes de qualidade de vida
das geracbes futuras. Os numeros referentes a agricultura familiar no Brasil
revelam a forca deste setor. Ela responde por 74% de todas as pessoas que
estdo empregadas no campo, totalizando mais de 13 milhdes de trabalhadores,
sendo responsdvel pela maior parte da alimentagdo que chega a mesa dos
brasileiros todos os dias. Algumas outras caracteristicas perfazem a agricultura
familiar e que se contrapdem a essa realidade promissora, pois ainda ha
limitagdes no acesso ao crédito, pouca area disponivel para agricultores familiares,
alto percentual de analfabetismo e uma aplicacdo de baixa tecnologia na
producdo. Diante disto € que se deve repensar alternativas para o setor, pois
além do seu potencial produtivo, ele € um importante instrumento de incluséo
social e distribuicéo de renda.

Dessa forma, devemos pensar em instrumentos que contribuam para a melhoria
de qualidade de vida deste agricultor, partindo do pressuposto de que este é um
processo com enfoque participativo. Os beneficios coletivos passam, portanto, pelo
autoconhecimento do individuo, entendimento da realidade que o circunda e
identificacdo das potencialidades locals.

Seja no ambiente urbano ou rural, o0 que temos sdo pessoas que, embora vivam
em situagdes distintas, devem ter em foco que o desenvolvimento sustentavel
social, amhiental e econmico é o ponto de partida para transformagdes benéficas
a sociedade. A relacdo entre as desigualdades e a pobreza exige acbes
diferenciadas e orientadas para o futuro. Certamente estas ac0es devem levar em
consideracdo alternativas inovadoras de desenvolvimento, passando por solucdes
participativas.

A metodologia participativa que sera descrita neste livro é resultado do trabalho
desenvolvido no Projeto Prorenda Desenvolvimento Local Sustentavel Bahia, o qual
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tem como objetivo estimular o empoderamento do agricultor familiar, contribuindo

para 0 Seu crescimento econdmico, social e cultural. © Projeto ¢ executado pela
Empresa Baiana de Desenvolvimento Agricola (EBDA), uma instituicdo publica
vinculada a Secretaria de Agricultura, Irrigacdo e Reforma Agréaria (SEAGRI-BA)
e conta com a colaboracdo da Deutsche Gesellschaft fir Technische

Zusammenarbeit GTZ GmbH (Agéncia Alema de Cooperagdo Técnica)®.
Falaremos das mudancas que podemos despertar nos individuos e nos — grupos,
analisando pontos importantes parainstigar e reforcar a auto-estima, a motivacao e
a participagdo das pessoas. Ele se baseia nas experiéncias praticas adquiridas no
trabalho com grupos rurais na Alemanha, Angola e Brasil durante mais de vinte
anos e se coloca a disposicdo de técnicos facilitadores que atuam, ou pretendem
atuar, com o enfoque participativo, seja na area rural ou urbana, com grupos de
producdo, de interesses ou de estudos.

Para encontrar respostas a algumas perguntas tais como: “Como funciona a
interacdo entre as pessoas?” e “Quais os fundamentos das relagdes humanas?”
foram utilizadas teorias da psicologia, bem como da comunicacdo social. Além
disso, as experiéncias praticas serviram para subsidiar uma melhor compreensdo
do eu e do outro, tentando responder a seguinte questao:

“O que devemos fazer para que nos possamos viver com mais harmonia e
respeito, melhorando a nossa convivéncia com o outro em prol do nosso proprio
desenvolvimento?”

E pensando nisto que iremos desenvolver aqui um didlogo com voce, leitor, sobre
questdes relativas a uma metodologia de enfoque participativo que acredita nas
mudancas locais e individuais como sementes para as grandes transformagdes.

()Informag()es institucionais disponiveis no Folder do Projeto.
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CAPITULO 1

O extensionista como facilitador







Perfil, competéncias e desempenho

A historia da extensdo rural brasileira comegou a partir do ano 1948 e os

modelos, objetivos e préatica da extenséo rural brasileira ndo nasceram de uma
demandalocal e, ademais, também nao se desenvolveram apoiados em uma base
tedrica que correspondesse a realidade do meio rural e do desenvolvimento
agrario brasileiro®. Por meio dos programas de ajuda ao desenvolvimento do

Terceiro Mundo, dos quais organizagGes publicas e privadas dos Estados Unidos
fizeram parte, e “experts estadounidenses formados no seio da Sociologia
institucionalizada naquele pais,” havia uma grande influéncia do pensamento social
dominante dos Estados Unidos sobre a conformacdo do extensionismo brasileiro.
O Nucleo de Estudos Integrados Sobre Agricultura Familiar da Universidade
Federal do Para(NEAF) que ha uma década esta desenvolvendo um programa
de formacdo superior em nivel de graduago e pos-graduacdo visa contribuir para
0 desenvolvimento sustentavel desta categoria.

Este programa foi elaborado a partir do questionamento:

Se a agricultura familiar € o motor do desenvolvimento rural, porque o0s
profissionais formados nos curriculos tradicionais das ciéncias agrarias nao
conseguem simplesmente trabalhar com esta categoria? Eles tornam-se
impotentes ao se depararem com a realidade, s&o incapazes de compreendé-la
em sua complexidade e, consequentemente, sdo ineficientes para tratar e
responder aos problemas oriundos dela e que afetam o desenvolvimento rural.

(SIMOES, 2002).

CAPORAL (2001), avalia que na formacdo dos profissionais existe uma
deficiéncia comprovada: a formagdo académica atual dos técnicos conduz a uma
visdo do todo que é fragmentada:

o Na formagdo profissional ndo se faz uma integracdo de disciplinas;

o Existe muito estudo sobre maquinas e insumos, mas muito pouco estudo sobre
0 homem e seu papel decisivo na agricultura e no manejo dos recursos
naturais;
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No conjunto do programa de formagdo, as disciplinas que tratam dos aspectos
da vida, do individuo, de suas relacGes e da sociedade onde ele vive, trabalha
e atua tém muito menos peso.

Nova Politica Nacional de Assisténcia Técnica e Extens&o Rural, aprovada em

maio de 2004, define, entre varios outros assuntos, que ela deve contribuir para:

O

O

Implantacdo e consolidacdo de estratégias de desenvolvimento rural
sustentavel;

Ruptura com o modelo extensionista, haseado na Teoria da Difusdo de
Inovagdes;

Uso das metodologias participativas nos servicos publicos de ATER e 0s seus
agentes, agindo como animadores e facilitadores de processos de
desenvolvimento rural sustentavel;

Uma nova postura institucional.

As orientagBes metodoldgicas tém um carater educativo e devem:

Promover a geracdo e apropriacdo coletiva de conhecimentos, construcdo de
processos e adaptacdo de tecnologias voltadas ao desenvolvimento rural e
agricultura sustentaveis;

Animar e facilitar os processos coletivos capazes de resgatar a historia,
identificar problemas, estabelecer prioridades e planejar acbes para alcangar
solughes compativeis com o0s interesses, necessidades e possibilidades dos
protagonistas envolvidos;

Avaliar participativamente os resultados e o potencial de replicabilidade das
solugdes encontradas para situacdes semelhantes em diferentes ambientes.

Pretty und Chambers, em SCHMITZ (2002), se referem a um velho e novo
profissionalismo e a necessidade de que pesquisadores e extensionistas na
agricultura assumam novos papéis como, por exemplo, o de moderador de
eventos e reunides e de catalizador para animar e apoiar os agricultores. Segundo

Chambers, o comportamento pessoal e as atitudes sédo muito importantes.
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Observando os questionamentos citados, surge a pergunta sobre como deve ser 0
perfil de um facilitador de mudancas, quais sdo as principais caracteristicas
comportamentais e habilidades desta pessoa que tem como funcdo estimular,
acompanhar e facilitar 0 processo de mudanga nos grupos acompanhados, sejam
no meio rural ou urbano. (Ver Figura 1). Como o extensionista/facilitador tem o
seu foco principal no trabalho participativo, lidando o tempo todo com individuos e
grupos, ele deveria ser uma pessoa:

o Comprometida, integra, sincera, realista, transparente, dindmica, criativa,
inovadora, respeitadora, sensivel.

As caracteristicas comportamentais sdo entendidas como a forma natural da
pessoa atuar. Observando os colegas de trabalho, os amigos ou os membros da
propria familia, sempre se encontrardo comportamentos principais diferentes.
Mesmo assim, cada pessoa apresenta uma combinagdo entre 0s principais estilos
de comportamento, sejam eles dominantes, impacientes, —comunicativos,
influentes, extrovertidos, otimistas, moderados, reservados, introvertidos  ou
cuidadosos. O mais importante & compreender o “outro” para poder melhor
interpretar ag0es ou palavras dele.
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Figura 1 - As competéncias de um extensionista facilitador

Metodologia
Participativa

Ciéncias
Agrérias

Ferramentas

Competéncia

Competéncia
Intrapessoal

Interpessoal

No trahalho Pessoal

As habilidades significam as aptid0es, a adequacdo que uma pessoa tem para
poder garantir um trabalho eficiente e eficaz para a geracdo de mudancas de
atitudes e comportamentos do grupo alvo. A partir da concepgéo do aprendizado
individual de Pestalozzi: head, hand e heart® (cabeca, mdo e coracdo), foi
elaborado por Dourand o conceito de Competéncia que engloba conhecimentos,
habilidades e atitudes. O objetivo da atuacdo do extensionista/facilitador de hoje

()Conceno disponivel na Internet, extraido do site: www.afgoms.com/artigos/competencias.htm
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deve ser facilitar processos de mudanca das pessoas e grupos assistidos nos seus
conhecimentos, habilidades e atitudes. Ele oferece apoio para que 0s agricultores
familiares/grupos assistidos reconhecam, analisem sua situacdo e definam tarefas
e objetivos, habilitando-0s a encontrar e desenvolver solugdes sustentaveis,
buscando uma mudanca no comportamento das pessoas para que elas sejam
cada vez mais capazes de se autogerenciar e atraindo o apoio de parceiros
verdadeiros atingindo, assim, melhores condicbes de vida. Em resumo,
conhecimentos(o conhecer), habilidades(o poder) e atitudes(o querer)
determinam as competéncias pessoais de uma pessoa.

A competénciatécnica

O extensionista/facilitador de mudanga deveria ter, como qualquer outro
profissional, conhecimentos técnicos em sua area especifica de atividade, ou seja,
conhecimentos técnicos na area da agricultura e da metodologia participativa.

A competéncia organizacional

Ele deveria ter a habilidade de analisar, planejar, organizar e avaliar,
estabelecendo prioridades no seu trabalho e na sua vida pessoal.

A competénciasocial

Ele deveria ser competente em relagdo a si proprio, conhecendo suas fortalezas e
fraquezas, sabendo entender os proprios sentimentos, lidando bem com a
sobrecarga de trabalho, informagGes e com as proprias emogles e situagdes
estressantes, sabendo se automotivar, descobrindo, explorando oportunidades e
sendo autoconfiante. Dessa forma, demonstra que sabe lidar com outras pessoas

de uma maneira adequada as necessidades de cada uma e a exigéncia da
situacao. (MOSCIVICI, 2002).
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A competénciainterpessoal

Ele deveria saber ouvir o outro com empatia, dar e receber feedback, usar uma
linguagem verbal e ndo verbal adequada(olhares, gestos, tom de voz e postura
corporal), motivar, apoiar e acompanhar grupos, comunicando corretamente.
Além de ter a habilidade de moderar eficientemente eventos e reunifes
participativas, administrando e gerenciando conflitos.

As atitudes e valores do extensionista/facilitador deveriam ser:

o Gostar de trabalhar com pessoas € grupos;

o Variar, flexivelmente, a proximidade e a distancia do grupo alvo para poder ser
aceito como alguém que faz parte e, além disso, ter a visdo de alguém que
estd fora, podendo refletir melhor sobre 0 que estd acontecendo a cada
momento e para onde deve chegar;

o Ser pessoalmente engajado e acreditar naquilo que esta fazendo;

Estar preocupado com a continuidade do processo de mudanga;

o Fazer de tudo para que os grupos acompanhados precisem, cada vez menos,
de sua atuagdo direta.

a

O extensionista deve desempenhar seus papéis como facilitador, mediador,
especialista metodoldgico, organizador e moderador com hoa vontade e ética
profissional.

A Nova ATER publica exige um novo profissionalismo que se caracterize, em
primeiro lugar, pela capacidade de p6r as pessoas antes das coisas, com especial
atencdo aos grupos menos favorecidos. Os métodos ajudam, mas ndo séo
suficientes para construir novas relacbes entre agentes e beneficiarios.

(CAPORAL, 2003).
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CAPITULO 2

O individuo e o grupo sob a 6tica
do trabalho participativo







Os sistemas pessoal, interpessoal e organizacional

O ponto de partida

Os extensionistas foram tecnicamente treinados para saber 0 maximo possivel
sobre a ciéncia agraria em seus detalhes de producdo e beneficiamento dos
produtos agropecuarios.

Ao chegar a uma comunidade rural, qual a impressdo que tem o extensionista?
Muita gente mora I, em sua maioria produtores rurais com pouca terra disponivel
para produzir. Encontram-se problemas originados dos assuntos mais diversos:
pouca infra-estrutura, qualidade e fertilidade do solo em declinio alarmante,
problemas de pragas e doencas nas criagdes e culturas, insuficiéncia dos meios
de produgdo, pouco capital e desconhecimento do ciclo da natureza e do uso
ecologicamente correto dos recursos naturais. Além disso, um grande nimero
destas comunidades é caracterizado pela organizagdo fraca e  participagdo
passiva dos moradores nos assuntos coletivos, sendo apenas receptores de
informagdes, doagdes e aghes emergenciais, ao invés de participar ativamente nas
discussdes que tratam de assuntos proprios.

Além disso, tanto 0 Estado e suas instituicdes de extensdo e assisténcia técnica
como as organizaghes ndo governamentais encontrardo limites financeiros e
pessoais para serem capazes de atender tantas necessidades ainda que se
esforcem muito.

Além da formagdo e competéncia técnica, quais outros conhecimentos e
habilidades o extensionista precisaria adquirir para poder reagir corretamente a
esta situacdo? Quais S0 0S processos e mecanismos especificos existentes num
grupo de pessoas para que as coisas fluam e se desenvolvam até atingir um alto
grau de satisfacdo e sucesso? Em alguns casos pode se investir e fazer o que
quiser que nada dara certo, nem ira para frente.
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Sabe-se que muitos projetos trouxeram sucesso e mudancas positivas para o
grupo alvo, no qual houve uma boa receptividade e preparagdo interna dos
beneficiarios. Uma receptividade que tem como origem 0 espirito de luta,
motivacdo, participagdo, unido e sabedoria dos envolvidos. Normalmente é assim:
0 que ndo custa nada para ser conquistado ndo é visto com carinho, nem tem o
seu valor reconhecido, e logo as coisas ficam esquecidas ou simplesmente ndo
sdo usadas. Com certeza, 0 prezado leitor lembra de tantas maquinas, pecas
agricolas ou casas de farinha abandonadas, reliquias de tantos investimentos ja
realizados.

Para podermos entender melhor 0s processos e mecanismos de interagdo das
pessoas, vamos mergulhar um pouco na area de conhecimentos acerca das
relagfes intra e interpessoais que existem quando alguém se envolve com outras
pessoas ou participa de um grupo seja familiar, escolar, religioso ou de trabalho.

O papel do individuo: O sistema pessoal

Os servigos de assisténcia técnica e extensdo rural sdo prestados, na maioria dos
casos, para grupos formais ou informais. Raramente acontece um trabalho para
pessoas isoladas. Entdo, cada vez mais, 0 extensionista procura atender a um
grupo de pessoas que se redna, regularmente, para ser tecnicamente assistido,
executando apenas um projeto ou um conjunto de agbes para melhorar
determinada situacéo.

Este grupo é composto por varios individuos. Cada individuo dispde de seus
sentimentos, conhecimentos, crencas e habilidades. Além de possuir idéias
proprias, opinibes, expressdes comportamentais, valores e filosofia de vida. S&o
0s “insumos” que cada ser humano leva consigo, quando comeca a interagir com
outros, expressando a sua personalidade. Vem a pergunta: Quem sou eu, quem é
VOCE e quem S0 0S outros?
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O sistema pessoal

O “eu” é um ser Unico, em outras palavras: cada um de nds € um ser nico sem
cOpia, existindo uma Unica vez em todo 0 universo e posuindo personalidade
propria(a nossa estrutura interna), resultado das experiéncias pessoais
absorvidas no decorrer do tempo.

O psiquiatra norte-americano, Dr. Eric Beme, explica, por meio da Teoria da
Andlise Transacional, que por causa da nossa vivencia durante a infancia,
incluindo educacdo, vida afetiva e situagdes estressantes ou traumaticas que
vivemos, formamos a nossa estrutura interna, 0 nosso sistema pessoal e a nossa
personalidade.

A personalidade é a maneira pela qual um individuo age, pensa e sente. A
personalidade, portanto, representa as caracteristicas duradouras de um
individuo que o diferencia dos demais. Algumas pessoas desenvolvem um estilo
agressivo; outras, passivo. Algumas sdo extrovertidas; outras, introvertidas. A
maioria das pessoas possui caracteristicas dos dois tipos mostrando, contudo,
uma predominéncia das caracteristicas de sociabilidade ou de isolamento.O eu
refere-se ao conjunto de conhecimentos, sentimentos e atitudes que uma pessoa
tem em relacdo & sua aparéncia, potencialidades, emoc¢bes, motivos e
comportamentos. A consciéncia que uma pessoa tem de simesma daidentidade e
sentimento de continuidade as suas experiéncias. (CORIA-SABINI, 1987).

Este nicleo da personalidade sera chamado de sistema pessoal. O sistema
pessoal tem uma divisdo das nossas lembrancas existentes e sentimentos
passados que interagem constantemente. Isto se chama relacionamento
intrapessoal, ou seja, a relacdo que eu tenho comigo mesmo.

Vocé tem facilidade para expressar seus sentimentos ? Vocé tem o habito de
mostrar seu contentamento ou desagrado para com os outros ? Vocé sempre faz o
que quer? Vocé esta ligado nas suas sensacdes? Quero que vocé se dé umtempo
para refletir e responder a essas questdes.
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Vocé, provavelmente, pode ter concluido que:

O sempre é possivel, ou mesmo vantajoso, mostrar seus sentimentos...

0O em indmeras ocasides, vocé fez coisas que nao queria fazer e as que
realmente queria foram deixadas de lado...

O nesse mundo agitado, ndo ha tempo a perder com sensacoes, sentimentos, ou
seja, ndo hatempo para se perceber.

Realmente ndo nos damos um tempo para refletir sobre nés mesmos. Parece
egoismo pensar em nés quando ha tantos problemas ao nosso redor. Desde
criancas, fomos condicionados a ndo expressar nossos sentimentos, a ndo nos
mostrarmos para 0s outros, principalmente quando estes agiam de forma que nos
desagradava. A nossa educacdo sempre esteve voltada para os outros, para
sermos bons com os outros. E comisso o0 “eu mesma”, o “mim mesmao”, foi ficando
abandonado e cada vez mais paratras....

Deixamos de dar importancias as nossas sensagfes, sentimentos e emocdes e as
engavetamos em alguma parte do corpo e para conviver com os outros, fomos
criando tipos, distorcendo a nossa imagem real e 0 N0sSso sentir para obter a
consideracdo dos outros e sermos aceitos pelo ambiente que nos cercava.
Sufocamos nossas reais motivagdes e verdadeiras vocagdes, destruido assim o
nosso senso de vida e as razdes de existir.

Na sua vida toda, os outros tém estado a Ihe dizer quem vocé é, o que precisa
fazer, o que deve evitar, qual o melhor jeito para obter o que quer, o que vestir, 0
que comer. Primeiro sdo os pais, depois a escola, a religido e finalmente o
governo. E vocé, de tanto ouvir, também vive a se dizer o que deve ou nédo fazer,
enchendo- se de culpa, condenac¢éo e menosprezo quando faz algo que ndo traz a
aprovacao dos outros. Serd que os outros estdo sempre realmente certos? Mas
vocé pode mudar essa situagao se quiser, ndo ? Como vocé pode se ajudar para
retornar a posse do seu sentir e assumir Pois bem, o ponto de mudanca esta no
agora. Vamos comegar a trabalhar? Dé-se uma chance de conhecer mais sobre si
mesmo. (POWELL, 1998).

Muitas pessoas ndo se sentem felizes, ndo tém amor proprio, mostram
inseguranca, dlvidas, sentem-se culpadas, incapazes e inferiores em relagdo aos
outros. S&o caracteristicas de pessoas que ainda ndo desenvolveram
suficientemente a sua auto-estima.
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Quando falamos em auto-estima, falamos da autoconfianca em nossos valores,
crengas e regras interiorizadas, em nosso referencial interno. A auto-estima
funciona como o sistema imunolégico da mente. A auto-estima adequada nao
garante auséncia de problemas, mas oferece maior resisténcia ao insucesso e, se
ele ocorrer, melhores condi¢des de lidar com o fato, fazendo do fracasso eventual
oportunidades de aprendizado. (TOMASSO, 2004).

Os problemas que aparecem em nossas vidas sdo situacOes que esperam Ser
resolvidas e superadas com boa vontade, ensinando-nos a refletir sobre a nossa
capacidade de lidar com os desafios da vida. Quando alguém gera algum
sentimento desagradavel em vocé, ndo culpe o outro, mas se pergunte porque
justamente este sentimento esta aparecendo.

Os sentimentos ndo sdo nem certos nem errados: simplesmente existem.
Ninguém causa 0s meus sentimentos, porque eles ja estdo comigo, bem como as
crencas a eles associados. Se aquela palavra me feriu e me arrancou lagrimas, o
outro ndo é culpado, pois o que ele fez foi apenas tocar numa ferida que existia em
mim. Se a ferida ndo existisse, a sua palavra certamente nao me feriria com tanta
intensidade.Devemos reaprender primeiro a ouvir, identificar, aceitar e expressar
genuinamente 0s nossos sentimentos para, s6 entdo, tornarmo-nos capazes de
ouvir, identificar, aceitar e acolher os sentimentos dos outros. (CAROLINO FILHO, s. d).

Conforme MARTENS (1998), o sentimento € um processo que traz mudancas
importantes e interdependentes em varios subsistemas do organismo humano
como reacdo do organismo em relacdo a pessoa ou a um acontecimento

importante para ela. PSic0logos sociais estdo, cada vez mais, convencidos de que
as emocdes desempenham um papel central como mecanismo mediador entre
motivagdo, cognicdo(conhecimento) e comportamento.

Para Enrique Pichon-Riviere, psiquiatra fundador da Primeira Escola de
Psicologia Social na Argentina, o ser humano é um “ser bio-psico-social, que
emerge de uma complexa rede de relagdes sociais e vinculos interpessoais”.
(CHATELAIN & ESPINHEIRA, 1996).
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A palavra “bio” se refere ao fato de sermos seres vivos, tendo 0 nosso corpo
requlado pelas leis biologicas da natureza. O “psico” esta relacionado a nossa
estrutura, personalidade e habilidades que cada ser humano tem. Saber falar e
pensar Sa0 caracteristicas que nos diferenciam dos reinos animal e vegetal. O
termo “social” mostra que nos, seres humanos, ndo agimos isoladamente.
Precisamos um do outro, mesmo que muitas vezes ndo achemos isso. Imaginem
se ndo houvesse a familia, os amigos, os colegas de trabalho ou as nossas
atividades no tempo livre: ndo estariamos bem e psiquicamente saudaveis sem
uma interacdo constante com 0S OUtr0S. A Psicologia Social de Enrique Pichon-
Reviére é uma reflexdo sobre as condutas do ser humano em interacdo. Reflete
quais e como sdo as condutas do individuo quando esta se relacionando com 0s
outros seres humanos. Temos que aceitar que os individuos sdo diferentes uns
dos outros, mas, em relagdo ao grupo e a organizagdo, o individuo representa a
suas demandas e objetivos, relacionando-se com 0s outros na procura da
satisfacdo dos mesmos.

Os sistemas interpessoal e organizacional

Osistemainterpessoal

E caracterizado pelo “eu” e pelos “outros”, em sua interagdo permanente. Cada
pessoa (ue se insere num grupo tem 0 Seu proprio “eu”, ou seja, sua
personalidade que interage com a outra pessoa, 0 “outro”.“O fato de “sentir' a
presenca do outro ja € interagdo”. Esta interacdo acontece por meio da
comunicacdo em suas formas mais complexas, seja por meio de palavras,
olhares, gestos, tom de voz, postura corporal; seja simplesmente o siléncio que
comunica alguma coisa. Para realizarmos juntos uma tarefa, partimos de uma
necessidade e um objetivo comum, em funcdo disto, criamos 0s nossos vinculos
grupais. As diferencas individuais e a maneira de lidar com elas influenciam
fortemente 0s processos de comunicagdo, 0 relacionamento interpessoal e a
produtividade do grupo. Um relacionamento de simpatia e atracdo facilita 0
trabalho conjunto. No caso de antipatia, todos nds sabemos como isso pode
dificultar o dia-a-dia do nosso.
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O sistema organizacional

Conforme Pichon Riviére, 0 grupo € um “conjunto restrito de pessoas ligadas por

constantes de tempo e espaco, e articuladas por sua matua representagéo interna
gue se prop0de, de forma explicita ou implicita, a uma tarefa que constitui sua
finalidade”. (QUIROGA, 1998).

O explicito “é o motivo pelo qual o grupo se uniu”...o implicito “se refere a resolugdo dos
obstaculos que surgem no processo grupal”. (CHATELAIN & ESPINHEIRA, 1996).

O sistema organizacional € aquele sistema que existe, formal ou informalmente,
para que sejam resolvidos tarefas e objetivos que uma pessoa ndo é capaz de
resolver sozinha. Entéo eles serdo resolvidos por meio de discussoes, elaborando
planos de agdes capazes de resolver em conjunto, num futuro mais proximo ou
distante, 0 que precisa ser resolvido. Estamos falando de uma comunidade rural
na qual varias pessoas se encontram regularmente num espaco determinado para
discutir as suas necessidades comuns, interagindo para realizar a tarefa de
satisfazer tais necessidades.

Ficando com 0 nosso exemplo da comunidade rural assistida pelos extensionistas,
0 ohjetivo comum, a tarefa do grupo, consiste no melhoramento significativo das
condicdes de vida para cada uma das pessoas e para 0 grupo como um todo.
Quando um grupo apresenta necessidades comuns entre seus membros e, assim,
tem uma tarefa a realizar, compartilhando um mesmo objetivo é denominado grupo
operativo, que &, fundamentalmente, uma técnica de interpretagdo ou
compreensdo psicoldgica.

O mundo interno de cada pessoa é criado através das experiencias pessoais
vividas e “configura-se como um cenario no qual é possivel reconhecer o fato
dinamico de internalizagdo de ohjetos e relagBes. Neste cenario interior, tenta-se
reconstruir a realidade exterior, porém 0s objetivos e 0s vinculos aparecem com
modalidades diferentes pela passagem fantasiada a partir do ‘fora” para o
“dentro”.
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E um processo comparavel ao da representaco teatral, no qual ndo se trata de
uma repeticdo sempre idéntica do texto, mas onde cada ator recria, com uma
modalidade particular, a obra e a personagem. (FONTES, 1988).

Ainteracdo dos sistemas

Os sistemas pessoal, interpessoal e organizacional estdo numa constante interacdo. A
depender do nivel emocional dos integrantes do grupo e dos vinculos existentes,
prevalecem sentimentos positivos ou negativos, influenciando fortemente o alcance
satisfatorio da tarefa e do objetivo comum. (Ver Figura 2).

A interag8o humana existe e vivemos isso todos os dias. Mas como podemos, em
situacao de trabalho, conviver de forma mais harménica com os outros? E comum
dizermos que a diferenca entre nds e as maquinas reside no fato de termos um
coragdo que indica que temos sentimentos e emogbes: tudo que fazemos ou
vivemos envolve sentimentos. Assim, é impossivel alguém deixar de lado as
emoches e trabalhar como uma maquina, pois trabalhamos usando nosso
pensamento e nossos sentimentos.

Os sentimentos, entdo, ndo atrapalham necessariamente 0 nosso trabalho: eles
indicam o que devemos melhorar em nés e na nossa forma de relagdo com o
outro. Existem aspectos que facilitam essa interacdo, como o autoconhecimento.
Um componente também relevante que nos ajuda no processo de interacdo é o
outro, que €, tamhém, de import&ncia vital para o autoconhecimento. Precisamos
do outro para saber quem somos e como agimos. E ele quem, como um espelho,
pode indicar aspectos da nossa forma de ser que interferem no relacionamento
humano. Assim, através do outro, nos conhecemos melhor. Mas isto depende da
nossa flexibilidade em nos adaptarmos aos fatos e experimentarmos varias formas
de relago. E importante que possamos ver os fatos por diferentes &ngulos,
buscando sempre formas alternativas de interagéo com o outro.
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Perceber os fatos sob diferentes angulos significa ndo nos fixarmos em uma tnica
resposta que os explique coisa que geralmente fazemos quando estamos diante
de um problema ou conflito. Tendemos sempre a ver o problema apenas no outro
ou apenas em nds mesmos. N&o nos esquegamos de que uma interagdo envolve
duas pessoas e que ambas possuem, em situacdo de conflito, a oportunidade de
crescer, pois podem se conhecer melhor.

Enfim, & no convivio com o outro, inclusive em situacdo de trabalho, que
podemos nos conhecer mais, sabendo do que gostamos, 0 que queremos e 0 que
nos agrada. O outro tem um papel fundamental nestas descobertas, pois
possibilita que estejamos atentos para ouvir, ver e transformar as formas de
relacao.

O funcionamento e desenvolvimento do grupo

Cada grupo que se forma tem uma estrutura dindmica formada pelo resultado da
quantidade de pessoas envolvidas, idade, nivel escolar e distribuicdo do sexo
(componentes estatisticas).
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Figura 2 - A organizagao e seus objetivos comuns

Interacdo dos Sistemas Pessoal - Interpessoal - Organizacional

Sistema Organizacional

Eu Relacionamento 0s outros
(O individuo) (Nés - o grupo)
Sistema Pessoal Sistema Interpessoal

Outras variaveis também séo consideradas, como: distribuicio de papéis, status,
simpatia, controle social, expectativas voltadas para a tarefa, lideranca e normas
grupais. As normas S30 “padrdes aceitaveis de comportamento que s&o
compartilhados pelos membros do grupo”. (ROBBINS, 2002). (Ver Figura 3).
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“Nesta interacdo dos integrantes de um grupo, as pessoas se internalizam,
depositam e assumem papéis”. (CHATELAIN & ESPINHEIRA, 1996). ISto € uma

consequéncia da interacdo. A palavra papel se direciona ao fato de que os
integrantes do grupo definem exigéncias em relagdo ao comportamento de cada
um.

Durante a vida, cada pessoa desempenha papéis diferentes em grupos e
momentos diferentes. Por exemplo, um extensionista desempenha no seu trabalho
0 papel do assessor. Fora do seu grupo de trabalho, ele faz parte de uma equipe
de futebol do municipio e tem o papel do capitdo da sua equipe, ou seja, ele esta
na funcdo de lider. Além disso, esta fazendo o seu mestrado. Durante este
tempo, ele ocupa o papel de aprend|z pois & um estudante. Em cada um destes
papeis o comportamento dele € diferente. Imagine como Seria 0 nosso mundo se
um aprendiz determinasse 0 que 0 Seu professor deveria realizar até um
determinado tempo? A dindmica de relacionamento de grupo, 0 processo de
interacdo e 0 comportamento em organizacbes aparece em trés dimensdes
diferentes:

O Dimenséo intrapessoal: “eu-eu” (o que acontece dentro de mim);

Dimensdo interpessoal: “eu-outro” (0 que acontece entre mim e 0s outros);

O Dimenséo do poder: as fontes principais do poder (a posicdo na estrutura do
grupo e as caracteristicas pessoais). (MOSCOVICI, 2001).

0

Quando as pessoas se juntam para formar um grupo, varias etapas ou fases do
seu desenvolvimento sdo mostradas com o decorrer do tempo. E mais ou menos
a mesma coisa que acontece no decorrer das nossas vidas, onde existem as
fases da infancia, adolescéncia, adulto e velhice.

O psicdlogo americano Tuckmann identificou quatros fases do desenvolvimento do
grupo. (Ver Figura 4):

o Fase de formagdo - Forming
o Fase de tormenta - Storming

o Fase de normalizagdo - Norming
o Fase de desempenho - Performing
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A primeira fase é caracterizada pela inseguranca e posicdo retraida das pessoas
envolvidas. Nos precisamos saber mais sobre 0 outro. Nesta etapa as pessoas
definem se querem se integrar ao grupo ou ndo. A procura pelos papéis que cada
um pode ocupar esta comecando. As primeiras relacies entre as pessoas estdo
sendo estabelecidas. Na segunda fase aparecem os primeiros conflitos
interpessoais e a luta por poder e papéis dentro do grupo.

Figura 3 - Os principios que orientam um grupo operativo

1 - A necessidade comum entre 0s integrantes de um grupo operativo os leva a
partilhar um mesmo objetivo que se constitui na sua tarefa.

2 - Acontece quando eu, como integrante de um grupo, internalizo em meu grupo
0 outro e quando este me internaliza.

3 - Os papéis séo modelos de conduta relacionados a posicdo que nds temos na
rede de interagdes sociais, estdo ligados as expectativas proprias e dos
outros. Pichon, no processo grupal destaca 4 papéis:

Lider de Lider de
mudanca resisténcia

‘ ‘ ‘ (sabotador)
Porta-voz Bode expiatério

N
&)

&

Fonte: CHATELAIN & ESPINHEIRA, 1996.
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Figura 4 - As fases de desenvolvimento do grupo

IV. FASE DE I. FASE DE
DESEMPENHO FORMACAO
“Esta tudo no “Esta comecgando”

caminho certo”

Il. FASE DE~ Il. FASE DE
NORMALIZACAO TORMENTA
“Nés estamos na “Nada, nada e

direcao certa” Morre na praia

Ja na terceira fase comeca a existir um sentimento coletivo. As forcas e fraquezas
dos integrantes j& sdo mais ou menos conhecidas pelo grupo. Esta etapa €
caracterizada pelos relacionamentos proximos e pela coesdo. A c0esdo € “o grau

em que os membros sdo atribuidos entre si e motivados a permanecer como
grupo”. (ROBBINS, 2002).

Na quarta fase o grupo ja esta funcionando bem. Existe um sentimento de “nds”,
do grupo conjunto, mas a individualidade de cada um também € aceita. As
pessoas se identificam com as atividades e se envolvem bastante.
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Na realidade, muitas vezes 0s grupos ficam estagnados na primeira e segunda
fases e se dissolvem, ndo conseguindo avancar mais. Em geral, para os grupos

temporérios existe uma quinta fase: a fase de interrupgdo, caracterizada pela
preocupac¢do com a conclusao das atividades, mais do que com o desempenho da

tarefa. A psicologia social de Enrique Pichon-Riviere contribui com as
modalidades de interag¢do grupal para analisar ou avaliar um processo grupal.
(CHANTELAIN & ESPINHEIRA, 1996).

O

O

Afiliacdo : E o primeiro nivel de identificacio que leva alguém a ingressar num
determinado grupo.

Pertencimento: E o sentimento de se fazer pertencente a um grupo
integracao

Pertinéncia: E o ajuste a tarefa grupal. Um grupo é pertinente quando faz o
gue tem afazer.

Cooperagéo: E quando todos os integrantes de um grupo contribuem com
suas experiéncias, valores e conhecimentos para a realizacdo da tarefa
grupal.

Comunicacédo: O processo de integrac@o ocorre por meio da comunicacao.
Na comunicacdo podem surgir mal-entendidos, devido aos ruidos e as
contradicbes ndo trabalhadas, podendo se constituir em obstaculos ao
estabelecimento dos vinculos e a elaboragdo da tarefa grupal. Estes
obstaculos emergem na comunicacéo e podem ser visualizados através das
seguintes situacdes: falas paralelas, falam todos juntos, todos falam por um,
nao se ouvem, siléncio prolongado, falam poucos e sempre 0s mesmos.
Aprendizagem: Significa apropriacdo instrumental por meio do
conhecimento da realidade para transformar-me e transforma-la. No processo
de aprendizagem grupal o sujeito se encontra frente a duas forcas: atendéncia
a mudanca, que o leva ao alcance de seus objetivos e do projeto; e a
resisténcia & mudanca, que o afasta deste projeto. Estas tendéncias geram
tensdo: faz-se necessario resolvé-las para alcancar a tarefa.

Telé: E o clima que se estabelece na interagdo de um grupo, que pode ser
positivo ou negativo.
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N&o podemos esquecer que um grupo € mais do que uma soma de individuos
envolvidos, cada um com seus comportamentos individuais.

O grupo assume uma configuragdo propria que influi nos sentimentos e agdes de
cada um. A passagem do individual para o coletivo ainda encerra mistérios e
pontos obscuros néo desvendados pela ciéncia. (MOSCOVICI, 2001).

O processo de mudanga parao autogerenciamento

Com 0 nosso trabalho de assisténcia técnica e extensdo rural, queremos contribuir
para que pessoas e grupos aprendam a se autogerenciar cada vez mais, agindo
de uma maneira independente e tomando as suas decisbes com determinagéo.

Analisando o0 desenho do processo de mudanga, podemos ver que no inicio de um
trabalho participativo, apoiado por um técnico bem preparado, as pessoas da
comunidade comecam a reconhecer 0s seus problemas e potencialidades,
marcando 0 momento e a situacdo atual. Primeiro, falamos da realizagdo do
Diagnostico Participativo, no qual serdo aplicados diferentes instrumentos
metodoldgicos. Depois a comunidade comeca a determinar 0S Seus objetivos
comuns, assuntos, tarefas que querem alcancar, e entra no processo do
Planejamento Participativo Estratégico(com prazo médio de 5 a 10 anos) e do
Planejamento Participativo Operacional (com prazo médio de 1 ano).

Em sequida, serdo planejadas e executadas varias atividades, tomadas decisdes
importantes e procurados parceiros e recursos necessarios para avancar. Os
individuos se relacionam, bem ou mal, se comunicam, clara ou difusamente, e
sdo liderados. Toda esta interacdo determina como sera alcancada a situagdo
futura desejada, 0s objetivos e as tarefas comuns, realizadas ou ndo. Sera que as
pessoas envolvidas na organizagdo de uma comunidade desenvolvem o espirito de
luta, solidariedade e cooperacéo, respeitando o outro e melhorando as condicoes
de vida?
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Esta questdo depende, essencialmente, de como cada um entende as suas
proprias relagdes interpessoais e tem conhecimento sobre si mesmo e sobre como
se desenvolvem as relacbes saudaveis entre as pessoas. Se estas relagdes
interpessoais forem guiadas por um lider natural e bem capacitado, o0
relacionamento serd ainda melhor. Este processo pode ser influenciado
positivamente através do apoio de um técnico extensionista/facilitador que dispde,
além das suas competéncias técnicas, de uma competéncia interpessoal bem
desenvolvida.

Para 0 desenvolvimento sustentavel € indispensavel que, cada vez mais, 0s
grupos existentes sejam apoiados para:

ogerar um auto-desenvolvimento pessoal e grupal para deixarem de ser,
simplesmente, receptores de doagdes que ndo sabem determinar 0 que querem
e precisam;

oalcancar um ponto em que saibam definir o seu destino, conseguindo se
mobilizar para a safisfacdo das suas necessidades e desejos;

o serem felizes e com mais poder interior, gerando o empoderamento pessoal e
grupal.

O poder interior &, provavelmente, o maior e verdadeiro poder, porque € um poder
que ninguém é capaz de tirar de nos. Ele é o potencial que ha dentro de nds e
que cada vez mais pode, e deve, ser desenvolvido. (Ver Figura 5).

Vamos fechar os olhos e visualizar quais as palavras e sentimentos que surgem
em nossa mente ao ouvir a palavia mudanca. O que veio na mente,
provavelmente, foi uma mistura de palavras como resisténcia, sofrimento,
inseguranca, medo do desconhecido, novidade, transformacéo, realizacdo, etc.

E comum que nds, seres humanos, sejamos resistentes & mudanca porque esta é
uma reacdo natural. NOs sentimo medo de perder o que ja conhecemos, o velho
que controlamos(medo da perda) e temos medo de que 0 novo nos ataque
(medo do ataque). Logo, resistimos a mudanca como defesa daquela situacdo.
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Estes medos ocorrem no nivel do inconsciente. “No grupo interativo, trabalhamos

para levar a consciéncia esses medos, supera-los(baixando o nivel de
inseguranca) para chegar atarefa”. (CHATELAIN & ESPINHEIRA, 1996).

De onde vem a necessidade de mudanca?

Vem através de necessidades que todos nos temos, apenas o arranjo delas é que
¢ individual. Temos mdltiplas necessidades que “podem ser genericamente
classificadas em duas categorias : fisiologicas e psicoldgicas”. (MASLOW, 2004).

As necessidades fisiologicas sdo as necessidades de alimentagdo, sono, repouso,
enfim, das atividades em geral como, por exemplo, fazer sexo e ter seguranca.
As necessidades  afetivo-sociais(amor e pertinéncia, como a familia e o0s
amigos), de estima(auto-respeito e aprovagdo) e de auto-
realizacdo(desenvolvimento de capacidades) pertencem a categoria das
necessidades psicoldgicas. Estas necessidades psicoldgicas, chamadas atitudes e
comportamentos humanos, s0 podem ser efetuadas a partir de atividades
intelectuais de longa duragéo. (Ver Figura 6).

O caminho da satisfacdo das necessidades e desejos

Além das necessidades, tambeém os nossos desejos contribuem para que existam
mudancas necessarias. E um processo que pode ser descrito da seguinte
maneira:

A primeira questdo é: Qual o objetivo que eu pretendo alcancar e porque quero
esta mudanca? Eu preciso ter o maximo de clareza possivel sobre isto. Em
segundo lugar, ha a vontade de agir. Esta vontade € alimentada através de um
motivo para agir. O motivo € 0 motor, a forca que nos movimenta. Uma
necessidade fisiologica ou psicologica traz uma certa tensdo. A partir desta tensdo
comegamos a agir, procurando satisfazer as nossas necessidades e desejos.
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Figura 5 - Processo de mudanca
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Figura 6 - Hierarquia das necessidades basicas
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Tudo aquilo que satisfaz necessidades chama-se incentivo. E interessante
perceber que incentivum vem de incinere - ressoar, ecoar -, cuja raiz é canere -
cantar. Deste modo, pode-se afirmar que incentivo é tudo aquilo que encanta,
exatamente pelo fato de satisfazer necessidades, de preencher vazios.
(CAROLINO FILHO, 2004).

Quanto mais forte 0 motivo, mais cheios estamos de energia e, quanto mais
cheios de energia, mais forte e determinada serd a nossa agdo! Entdo, o motivo
é uma condicdo interna que provoca uma agdo ou pensamento. O escritor russo
Leon Tolstoi descreveu isso com as sequintes palavras:

A forca do pensamento é invisivel como a semente que faz crescer uma arvore
grande. Ela é a origem das mudancas visiveis na nossa vida. (MAIER, 2002).

Finalmente, precisamos ter também habilidades especificas e conhecimentos
adquiridos para poder influenciar, constantemente, 0 nosso processo de mudanca.
Por exemplo, € essencial que 0 grupo alvo desenvolva a habilidade de analisar e
diagnosticar a situacdo atual, sabendo planejar, executar, monitorar e avaliar
todas as atividades desenvolvidas. Até agora falamos sobre as varias contradicdes
que fazem parte do processo do grupo:

o Individuo/Grupo;

o Velho/Novo;

o Necessidade/Satisfacao;

o Resisténcia a mudanga/Tarefa;
o Explicito/Implicito.

OBSERVACAOQ: Vale lembrar que o explicito é o motivo pelo qual o grupo se
uniu e o implicito se refere aos obstaculos que surgem no processo grupal.

O Papel dalideranca

“Um lider € a pessoa no grupo a qual foi atribuida, formal ou informalmente, uma
posicao de responsabilidade para dirigir e coordenar as atividades relacionadas a
tarefa”.
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Um lider natural é caraterizado pela autoconfianga, coragem e justica nas suas
atitudes. Além de ter conhecimentos sobre si mesmo, reconhecendo as proprias
forcas e fraquezas, ele precisa dirigir e coordenar bem as atividades relacionadas
a tarefa para consequir os objetivos comuns do grupo. Necessariamente, ele tem
que saber lidar bem consigo e com os outros. (Ver figura 7) Neste modelo
desenvolvido estdo representadas as mudancas no estilo, que se distribuem entre
0s dois extremos((dois estilos).

Figura 7 - Escala continua de comportamentos de lideranca

Estilo autoritario

O lider comunica sua decisdo, que € aceita sem contestagdo;

. O lider “vende” sua decisdo antes de obter aceitagdo;

. O lider testa sua decisdo, ouvindo opinides dos membros do grupo;

. O lider consulta 0s membros antes de tomar a decisdo;

. O lider consulta os membros sobre alternativas de deciséo;

. O lider define limites dentro dos quais a decisdo sera tomada pelos membros;

. Lider e membros tomam decisdes em conjunto, dentro dos limites definidos
pelos superiores.

~NOoO OB
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No lado esquerdo do desenho, com o nimero 1, temos um lider de estilo
autoritario: ele comunica sua decisdo, que é aceita pelo grupo sem contestagdo.
Chegando para o lado direito, esta representado aquele lider que toma as
decisdes em conjunto com os membros do grupo, ou seja, um lider com o estilo
cooperativo. Nenhum lider ocupa conscientemente um estilo s0. A depender da
tarefa a ser realizada e da composicdo do grupo com que ele trabalha, é
necessario que o lider eficiente varie seu estilo.

Na pratica, qualquer mudanca no estilo € uma variagdo meramente intuitiva, em
uma mistura de exemplo pessoal, persuaséo e compulsao. O exemplo pessoal é o
fator mais potente na técnica de inspirar as pessoas. Fazer o que se prega é o
segredo para liderar as pessoas. (CHIBBER, 2003).

Hoje em dia, discutem-se muito as teorias de lideranca, ao invés do tipo e estilo
de lideranca. Existem estudos na psicologia organizacional que comprovam oS
efeitos positivos ocorridos na produtividade de um grupo por causa de um
comportamento de lideranga voltado para as pessoas e para a participagdo(estilo
democratico/cooperativo). (Ver Figura 8).

Este lider € chamado lider carismatico e transformativo. Ele baseia seu
comportamento nos seguintes aspectos. (WALLISCH, 2004).

o Carisma: desenvolve visbes e objetivos, incentiva a acdo, motiva a auto-
estima, inspira confianca e respeito;

o Inspiracdo: transfere responsabilidade e expectativas, € capaz de comunicar 0S
objetivos de forma simples e clara;

o Estimulagdo intelectual: fomenta a racionalidade, a busca de solugdes e o
desenvolvimento e aproveitamento das forcas individuais de cada pessoa;

o Orientagdo individual: cuida das necessidades emocionais, aconselha e apoia.

Em grupos, sempre existem duas modalidades de interacdo, uma no nivel da
tarefa e outra, no nivel socio-emocional.
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O datarefa é o das atividades visiveis, observaveis, acordadas, tanto nos grupos
formais de trabalho quanto nos grupos informais. O nivel sécio-emocional é o das
sensacfes e sentimentos variados, ja existentes ou gerados pela propria
convivéncia e atividades no grupo. Este Gltimo é responsavel pela manutencao do
grupo, por seu crescimento e amadurecimento e pela produtividade e satisfacao
de cada participante. (MASCOVICI, 2001).

As habilidades da inteligéncia emocional

GOLEMANN (1996), mostra no seu livro sobre a inteligéncia emocional que a
maioria das pessoas bem sucedidas tem como caracteristica o equilibrio
emocional, e ndo um alto quociente de inteligéncia(Ql). As pessoas
emocionalmente  equilibradas ~ se  caracterizam  pela  autoconsciéncia,
autogeranciamento, consciéncia social e pela habilidade social. A seguir, serao

explicadas estas capacidades, mostrando como uma pessoa emocionalmente
equilibrada domina cada uma delas.
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Figura 8 - Estilo de lideranca

ESTILO DE LIDERANCA

ORIENTADO PARA CONTROLE/TAREFA ORIENTADO PARA PARTICIPAGAO/PESSOAS
(LIDER AUTORITARIO) (LIDER PARTICIPATIVO)

Departamento com
produtividade alta

Departamento com
produtividade baixa

PRODUTIVIDADE

ABAIXO DA MEDIA BASTANTE ACIMA DA MEDIA

Departamento com
pressdo baixa
(Lider participativo)

Departamento com
pressdo média

Departamento com
pressdo alta
(Lider autoritario)
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Uma pessoa autoconsciente:

o Sabe e entende 0s seus sentimentos(autoconsciéncia emocional);

o Tem a habilidade de perceber suas forcas e limitaghes pessoais(auto-
avaliacdo);

o Sente-se forte e valorizada(autoconfianga).

Uma pessoa que sabe se autogerenciar:

o Sabe lidar com suas emogles e tem a habilidade de manter as
emog0es e impulsos sob controle;

o Demonstra-se possuidora de honestidade e integridade (confianca) ;

o Conduz a si mesma e suas responsabilidades (estado consciente);

o Ajusta-se as situagdes de mudanca e supera obstaculos e dificuldades
(adaptabilidade);

o Esta disposta a aproveitar oportunidades (iniciativa) .

Uma pessoa com consciéncia social:

o Sente as emogdes de outras pessoas, entende suas perspectivas e assume um
Interesse ativo em suas preocupagoes;

o Constroi decisGes em redes de trabalho(consciéncia organizacional);

o Reconhece e diagnostica as necessidades e aspiragdes do outro (orientagéo de
Servico).

Uma pessoa com habilidade social:

o Assume encargos e inspira 0S outros com sua visao de futuro convincente;
o Utiliza taticas persuasivas(influéncia);

o Fortalece as habilidades dos outros por meio de feedback e
orientacdo (desenvolver pessoas);
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o Ouwve e transmite mensagens claras, convincentes e estimulantes
(comunicago);

o Inicia novas idéias e lidera pessoas em novas dimensdes(mudanca
catalizadora);

o Desfaz conflitos e media consensos(gestdo de conflitos);

o Cultiva e mantém uma rede de relacionamentos(construcdo de lagos);

o Promove cooperacdo e desenvolve equipes(trabalho de equipe e
colaboragéo).

A competénciainterpessoal

Por causa destas interacbes complicadas, ndo basta que o facilitador de mudanca
(N0 NOSsO Ccaso, 0 extensionista e os lideres locais) tenha, simplesmente, os
conhecimentos e habilidades técnicas. E preciso ter competéncia interpessoal para
poder influenciar positivamente o relacionamento das pessoas dentro de um grupo
g, assim, tornar mais maduro, eficiente e saudavel o processo das relagdes
interpessoais, afavor do crescimento e desenvolvimento do grupo.

Vicente, citando Miranda, descreve os passo fundamentais nas relacdes
interpessoais que cada pessoa deveria saber praticar. (CAROLINO FILHO, 2004).

o Acolher: desenvolver a disponibilidade e o interesse genuinos pelo ser (nico,
singular e irrepetivel do outro.

o Conhecer: desenvolver a habilidade de observar a linguagem verbal do outro ,
Seus movimentos e siléncios, suas idéias e sentimentos, mas, principalmente, a
linguagem dos seus gestos, acles e atitudes(existe um fendmeno chamado
percepcdo seletiva, isto €, a tendéncia de vermos e de interpretarmos o
comportamento do outro a partir das nossas proprias motivacdes, expectativas,
interesses, temores e defesas. Na realidade, projetamo-nos facilmente nos
outros, de modo que, ao falarmos deles, estaremos falando muito mais de nés
mesmos).

o Ouvir: desenvolver a habilidade de apreender e compreender 0 que 0 outro
realmente comunica por palavras, como também reter na meméria 0s dados
mais significativos. Assumir pessoaimente a decisdo de ouvir melhor o outro.
Para isso devemos:
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»  ficar calados;
»  N&o interromper a conversa;

»  evitar as distracBes externas, i.e., 0S ruidos extrinsecos a
conversagao;

»  ficar atento as distracBes internas, ou seja, as perturbacbes de
ordem fisica, emocional ou ideacional, e a experiéncia do outro, seja
ela qual for(isto significa também humildade para reconhecer que
ninguém € proprietario da verdade).

o Ter empatia: o acolher, conhecer e ouvir pressupbem o desenvolvimento da
empatia, isto é, da capacidade de colocar-se no lugar do outro, de pensar e
sentir a partir de suas perspectivas e critérios.

o Dialogar: desenvolver a habilidade de esclarecer o processo da comunicagao
por meio da troca de feedbacks, sabendo administrar produtivamente os
conflitos e construindo relagdes humanas maduras e saudaveis. O dilogo
pressupde maturidade das duas pessoas envolvidas, capazes de acolher,
conhecer, ouvir e empatizar. O dialogo € um processo que exige treinamento
sistematico.

Para dominar satisfatoriamente o didlogo recomendado, existe uma técnica

especifica que serd explicada no proximo capitulo, quando se tratard do assunto
das principais habilidades da comunicacdo interpessoal.
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Psicologia, comunicacado e enfoque participativo
Uma visao interdisciplinar

Por uma nova comunicagao no campo

A origem da palavra “comunicar” vem do latim comunicare e significa tornar
Comum. A comunicacéo tem como objetivo tornar comum a duas ou mais pessoas
uma experiéncia anteriormente individual. (SCHWARZ & SCHWEPPE, 2001).

Kliisener, Pinheiro e Cruz dizem que s0 ha um processo de comunicagdo quando,
de alguma forma, o contelido da mensagem € interpretado pelo receptor, ou seja,
quando é observada uma resposta ao efeito da mensagem. Enviar uma carta ou
deixar uma mensagem num gravador de chamadas ndo € comunicar, mas
transmitir informagéo. Assim, “s6 havera comunicacao se, de alguma forma, o

receptor indicar ao emissor que recebeu a informacéo que Ihe foi enviada, e isso
s6 ocorre pelo envio de informagdo em retorno (feedback)’. (KLUSENER;
PINHEIRO e CEUZ, 2004).

De fato, pode se entender o processo de comunicacdo como algo dialdgico, que
envolve uma mensagem e uma resposta posterior ao seu entendimento. Tal
retorno é chamado de feedback. No entanto, 0 processo comunicativo ndo deve
ser entendido como um mero repasse de mensagens adequadas aos codigos dos
receptores. Temos que verificar se realmente ocorre este didlogo. As partes
envolvidas expdem seus pontos de vista? Ambos se escutam mutuamente?

Neste sentido, € que FREIRE (1977), aborda a questdo da assisténcia técnica
rural como um processo de comunicacao que se contrapde a idéia habitual que se
tem de “extens&o” rural. ISt0 porque quando se fala em extensdo, logo se pode

associar a conhecimentos e técnicas que serdo “estendidos” a outros, e isso
pode ser confundido com uma imposicéo de contetdos por parte dos agrénomos.
Dessa forma, sugere-se entender a realidade do campo como um processo de
comunicagdo no qual estejam contemplados interagdo e dialogo, constituindo-se
numa troca de saberes.
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E como interagir com esse agricultor? Esta € uma pergunta importante, pois a
forma como se dard essa comunicado sera indispensdvel para que quaisquer
acdes empreendidas tenham resultado. Transpondo para a iniciativa privada, num

livro referencial sobre o gerenciamento de mudangas em empresas esta escrito
que, hoje em dia, 80% do tempo de um lider esta sendo ocupado pela tarefa de
visualizar estratégias para que a comunicagdo ocorra em todos os niveis da
empresa. (DOPPLER & LAUTERBURG, 2002). Isto demonstra a grande

importancia do processo comunicativo.

Podemos citar algumas caracteristicas do processo de comunicagéo:

o Comunicacdo possui um valor estratégico;

o E impossivel ndo comunicar nada, pois até mesmo o siléncio pode significar
algo;

o Quando uma comunicacdo € eficaz, ndo existem dividas quando ao contelido
de uma mensagem;

o Cada pessoa pode ter uma percepcéo diferente sobre uma mesma mensagem.

E indispensavel ter em mente a utiizagdo de técnicas apropriadas para transmitir a
mensagem desejada, além de se criar um ambiente propicio para 0
retorno (feedback) dessa mensagem.

Instrumentos facilitadores da comunicacéao

Avisualizagcdo

E impressionante ver como nés estamos esquecendo as informagdes recebidas, a
depender do método do trabalho usado. Quando estamos simplesmente ouvindo
uma informagdo, em geral s6 20% desta informagdo fica na nossa meméria ativa.
O nivel de retencdo da informacdo aumenta ainda mais com uso do olhar, olhar e
ouvir, escutar e discutir, e alcanca cerca de 90% quando estamos realizando
alguma coisa ou nos envolvendo fortemente em um assunto. (Ver Figura 9).
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Como ja foi explicado, a retencdo da informacdo em cada um de nos esta
correlacionado também com o0 nosso canal de comunicagdo mais desenvolvido: na
maioria das pessoas, 0 canal visual € o mais desenvolvido. Por causa disso, a
visualizacdo do trabalho participativo facilita a participacdo ativa e a integracéo
grupal, aumentando a qualidade da comunicacdo. Além disso, outros canais de
percepcdo séo utilizados, como a audicdo, fortalecendo o efeito da aprendizagem
e facilitando a concentragdo e a memorizagdo.

Nos anos de 1960 até 1970, foi desenvolvido por uma empresa alema o método
Metaplan. Hoje em dia, este método € o mais importante(é um standard
internacional e uma marca registrada) para o trabalho com enfoque participativo,
facilitando a comunicacéo entre 0s envolvidos. Este método é caracterizado pelo
uso de:

o Painéis movéis;
o Tarjetas(pequenas fichas ou pedacos de cartolina branca/colorida) onde séo
registradas todas as idéias de cada pessoa e do debate em geral;

o Papel pardo que é fixado no painel e, ao final da discussdo, 0s registros nas
tarjetas séo fixados com colagem;

o Alfinetes para poder fixar as tarjetas no painel de forma removivel;
o Varias tarjetas de diversas formas, tamanhos e cores;
o Pincéis atdmicos para realizar o registro nas tarjetas(varias cores).
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Figura 9 - A relacédo da retencgédo de informacao com método do trabalho
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Fonte: Donner R. Am Anfang war die Tafel, Minchen, 1990

No trabalho com enfoque participativo, ndo é recomendavel usar esta visualiza¢ao
mével para mais de 50 pessoas, porque as tarjetas foram desenvolvidas para
serem lidas a uma distancia de cerca de 8 a 10 metros, abrangendo uma média de

20 a 30 pessoas. (CORDIOLI, 2004). (Ver Figura 10).
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O método Metaplan possibilita, por meio de uma comunicacdo efetiva, uma
interacdo forte e mavel entre todos os envolvidos, facilitando a participagdo de
cada um:

o Cria um centro de atencdo comum;

o Facilita a estruturaco das discussdes;

o Registra todas as contribuicbes;

o Propicia a verificacdo do estagio do dialogo;
o Apoia a apresentagdo dos resultados.

Existem algumas recomendac0es para a escrita nas tarjetas (Ver Figura 11).

A moderacédo:

A moderacdo € a facilitagdo dos processos de comunicacdo e Ccooperagdo
orientados por objetivos. A palavra “moderar” vem do latim moderare e significa
regrar, reqular e dirigir. O moderador € o facilitador metodoldgico, especialista nos
processos da comunicagéo e cooperagao.

Segundo CROCOMO (1998), antes de um evento com enfoque participativo ser
realizado, e também durante este evento, 0 moderador deve ter as seguintes
funcgdes:

o Elaborar o plano de moderagéo, definindo os contetdos de moderagéo;
o Preparar e organizar o evento(disponibilizar 0s materais necessarios);
o Introduzir e explicar a tematica;

o Conduzir o processo de discussdo, facilitando a comunicagdo entre as pessoas
e tornando o dehate mais objetivo e produtivo;

o Focalizar os contelidos e esclarecer contribuicbes confusas;
o Ser o0 responsavel pela visualizacéo e documentacéo dos resultados.

Um hom moderador ndo € um especialista que transmite conhecimentos e
informagdes para 0s outros. Ele, principalmente, n&o interfere no conteido das
discussdes. Os participantes do grupo que ele modera sdo aqueles que
desempenham o papel de especialistas, porque eles t€m os conhecimentos e
informagdes especificas.
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Simbolos:

Desenhos:

Materiais de Apoio:

Linhas:

Figura 10 - Os elementos da visualizagdo moével“”

Area (til de 110 x 130 cm, altura maxima de
172 cm montado;

Desmontado, para transporte, 110 x 65 cm.
Peso médio de 5,3 kg.

Vérias cores, preferencialmente cores mais
lcl?ras que melhoram a visualizagdo das
etras.

Em relacdo aos formatos, geralmente
utiliza-se as tiras para titulos e perguntas,
por exemplo.

Circular
‘ (10, 14 ou 2icm o>
de diametro) Nuvens
(Varios
@) Oval tamanhos)
(10,5 X 14 cm)
[ T Retangulos
Tiras (105 X
(10,5 X 55 cm) 2L,5cm)
Ressaltar @
Organizar .‘m’
Numerar
Tarefas
especfiicas

? (Falta informagbes)

I (Importante)
...(Para tomada de decises)

A estruturacdo depende da logica e
criatividade da pessoa que desenvolve.

Os assuntos devem estar agrupados por
cores para facilitar o entendimento.

4 (conflito)

Painéis 1,20 x 1,50m ou isopor/cola/magquina fotogréficaflip

chart/pincéis atémicos/papel kraft/fita
adesiva/alfinetes/computador.

—>

52

. Y\



Figura 11 - Os elementos da visualizacado moével

Por qué?

Possibilita leitura a distancia

Facilita a estruturacéo

de idéias

Facilita a leitura

Reduz os mal-entendidos

Dicas:

Evite 0 uso de palavras isoladas;
Explicite suas idéias, pois cada idéia deve ser compreensivel por si s0;
Use letra de forma;

O
O
O
o Escreva com o lado grosso do pincel.

Fonte: CROCOMO, C. R., 1998.
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Um bom moderador, além de dominar as técnicas de moderagdo, deve ter uma
grande sensibilidade para perceber o “clima” existente nas relacbes interpessoais
desenvolvidas entre os participantes do evento. Assim, ele cumpre o papel
principal de ser o facilitador da comunicacéo e entendimento entre os envolvidos,
guiando-Ihes para uma melhor cooperagdo, de modo que sejam obtidos resultados
satisfatorios e construtivos.

A moderacéo feita por um moderador externo(uma pessoa que ndo esta envolvida
com 0 grupo, empresa oOu organizacdo) é recomendada quando se trata de
eventos complexos e dificeis como, por exemplo, semindrios, workshop e outros.
Principalmente, quando estes eventos possuem temas que possam gerar muitas
emocOes, ou que sejam carregados de tensdes e conflitos.

Como a contratacdo de um especialista para a moderacdo gera muitos custos,
cada grupo, empresa ou organizacdo deve buscar investir na capacitacdo de seu
pessoal interno para, futuramente, poderem desempenhar o papel de moderador.
Além de possuirem habilidades naturais, como ser muito comunicativo e
cooperativo, as pessoas indicadas precisam ser capacitadas também no
relacionamento intra e interpessoais, preverivelmente antes de participarem de um
curso de moderagdo.

Também é muito importante preparar os eventos participativos de forma que todos
0s envolvidos sintam-se & vontade para participar. Este cuidado inclui até
mesmo a maneira como as cadeiras estdo sendo colocadas. Deve ser evitado tudo
que deixe 0 moderador ou a pessoa que esta em frente a platéia, mais alto do
que oS outros participantes. Esta forma é mais indicada para eventos em que o
plblico esta mais ouvindo do que participando efetivamente. Além disso, deve ser
feito de tudo para integrar os participantes, desde a arrumagdo das cadeiras. Ao
invés de deixar os participantes sentados num bloco frontal, eles devem ficar
sentados em forma de meio circulo. (Ver Figura 12).
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O mais importante é que todos tenham o méaximo de contato possivel pelo olhar.
Mas esta acdo estd sendo limitada pela grande quantidade de pessoas
participantes. Resumindo, podemos observar que o trabalho com enfoque
participativo no é facil de ser executado com sucesso. Para podermos guiar todo
este processo Serdo necessarios conhecimentos sobre as relacbes intra e
Interpessoais, assim como as habilidades de um moderador qualificado.

Psicologia e Comunicacao

Vale ressaltar a necessidade de se pensar a comunicagdo e suas relagdes com
outras &reas do conhecimento, ou Seja, uma visao interdisciplinar.

Figura 12 - Arrumacao das cadeiras

Maneira Tradicional

Maneira Participativa
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Podemos fazer relagGes, por exemplo, entre a psicologia e a comunicacdo, que
nos servirdo para entender o individuo e, conseqiientemente, realizar trabalhos
grupais. Desta forma, 0s estudos de comportamento e percepcdo da Psicologia
estardo em conjunto com 0s estudos de recepcdo das mensagens da
Comunicacdo. (Ver Figuras 13a e 13b).

O que vocé percebeu no primeiro desenho? Serd que viu uma mulher jovem ou
uma mulher velha com aparéncia de uma bruxa? O certo é que 0 desenho possui
estas duas figuras. Se vocé ainda ndo viu, tente mais uma vez! E 0 que vocé viu
no segundo desenho? Serd que reconheceu um vaso ou viu os perfis de duas
pessoas? Este desenho, além do vaso, contém também as duas faces ao mesmo
tempo. Vocé ja conseguiu identificar?

Este pequeno teste de percepcdo esta baseado na psicologia da Gestalt ou, com
outras palavras, a psicologia da forma. Os representantes desta teoria

consideram os principios que determinam e organizam a nossa percepg¢ao”, ou
seja, 0 modo como estruturamos a realidade”.O psicélogo alemao Friedemann
Schulz von Thun esclarece, em seu livro sobre a comunicacao interpessoal, que
cada mensagem enviada para o outro tem quatro lados ou quatro conteddos
diferentes e que, muitas vezes, as mensagens ndo sdo entendidas e abrem portas
para um clima tenso, gerando conflitos entre as pessoas envolvidas. (NAVES;
MAFRA e GOMES, 2001).

O primeiro contelido da mensagem corresponde ao que a gente quer transmitir e
se chama comunicar a informagdo factual, é o que nds estamos informando. O
segundo contetdo é o que cada emissor esta revelando sobre si prprio, muitas
vezes inconscientemente, e faz uma autorevelagdo de si mesmo. No terceiro
conteddo cada emissor transmite para o receptor 0 que acha sobre ele, e fala do
seu relacionamento para com o outro.E, finalmente, existe um quarto contetdo da
mensagem transmitida que contém um apelo, aquele assunto para o qual 0
emissor gostaria de sensibilizar o outro. (Ver Figuras 14 e 15).
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Vejamos um exemplo pratico:

Um casal esta sentado no carro, a esposa dirige 0 carro e 0 esposo esta sentado
ao seu lado. O homem comeca a falar para a mulher: “Olhe, 1 em frente o
semaforo esta verde”. O que esta sendo transmitido através desta conversa?

o O semaforo estd no sinal verde, isto representa a informacdo factual, o
assunto.

o O homem fala em portugués, esta concentrado e a voz dele esta alta. Com
este tom da para entender que ele esta com pressa e estd bastante nervoso.
Isto significa 0 que 0 esposo tem a declarar sobre ele e € chamado de
autorevelacdo.

o Porque o homem deu esta informacdo? Serd que ele acha que a sua esposa
ndo pecebeu este sinal e ela esta precisando da ajuda dele?

o Provavelmente a mulher respondera de maneira nervosa como, por exemplo:
“Quem esta conduzindo, eu ou vocé?”

o O dltimo conteudo é o apelo: Ande mais rapido para podermos atravessar com
0 sinal ainda verde.
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Figura 13 A - O que vocé vé?

Figura 13 B - O que vocé vé

Fonte: ECKARD KONIG/GERDA VOLMERE, 1997.
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Figura 14 - Os quatros lados de uma informacéao
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o ldéias; o Interpreta.
o Sentimentos.

Fonte: SCHULZ VON THUN, 1997.
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Agora, analisemos como a pessoa que recebe a mensagem a interpreta:
Observe estes dois desenhos (Ver Figuras 15 e 16):

o A informagdo factual esta representada nos dois desenhos. O emissor transmite
a informacdo e o receptor se pergunta: O que ele quer me dizer?

o No instante em que o esposo esta revelando sobre si, a esposa se pergunta:
Qual é o problema dele, porque reage assim?

o O que ele acha de mim?

o O que ele quer que eu faca?

Por causa desta complexidade na comunicacdo, é importante dar um feedback
para as informagdes recebidas, fundamental para esclarecer davidas! O feedback
é uma realimentacdo da informagdo recebida, esclarecendo que foi entendida.

Mas 0 emissor precisa querer receber este feedback. 1sso é facil?

Com certeza ndo € facil porque, muitas vezes, a gente se sente criticado e isto
tem implicagbes emocionais e sociais muito fortes. A gente se acha incompetente
e prejudicado, sem reconhecimento social, apenas porque recebeu um feedback
desagradavel.

Serd possivel mudarmos a nossa reacdo para Sermos mais receptivos ao
feedback? Porque ndo? A gente deve entender o feedback como uma chance
para sabermos qual o efeito que provocamos no outro, de que forma 0 nosso
comportamento estd afetando o outro. Deveria ser percebido como uma chance de
nos vermos com 0s olhos do outro.

Como funciona o processo de percepcdo de um individuo em relacdo a si mesmo
e aos outros?

Os psicologos americanos Joseph Luft e Harry Ingham mostram, no conceito de
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Figura 15 - Os ouvidos do receptor

O ouvido da
auto-
revelagéo:

Qual é o

problema
dele/dela? k

)

O ouvido do r
relacionament
0;
0 que
ele/ela acha

Fonte: GTZ - Sociedade Alemd de Cooperado, ABT. 601 - PERSONALENT-WICKLUNG. Seminar:
“Erfolgreiches STEUERN VON TEAMS™ Gruppenprozesse erkennen und gestalten

61



Figura 16 - A lupa da comunicacéo

O entrelacamento da mensagem pela 6tica da “lupa psicologica comunicativa”

Informacao factual

O semaforo esta verde

Estou com
pressa e Acelere
estou

nervosa

©.0.0.0.0,0.0.0.0.CILT
0000000000,
(0.0,0,0,0,0.0.0.0.0.0,.0,0,0,0,0.0

Informacéo autorelevante
Informacdo apelo

Vocé estd precisando de minha ajuda

Informacao relacionamento

Janela Johari, a representacdo de areas da personalidade que servem “para
ilustrar as relagbes interpessoais e 0 processos de aprendizagem em grupo”.
A Janela Johari mostra a percep¢do que temos de nés mesmos e também como
0S outros estdo nos percebendo. Existem aspectos do nosso comportamento em
que sdo reveladas coisas sobre nds, ainda que sem querer, e muitos outros
aspectos ficam escondidos. (Ver Figura 17)

Fonte: SCHULZ VON THUN & MITEINANDER, 1997.
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Estes quatro quadrados representam aspectos da nossa personalidade.

o Ha um pequeno quadrado acima, no lado esquerdo, que se chama o “eu
aberto”. Este “eu aberto”(0 setor A) mostra as nossas motivagdes e
comportamentos em muitas atividades visiveis pelo grupo e por nés mesmos,
como a maneira de falar, atitudes, habilidades, etc. Por exemplo, um
extensionista que seja muito engajado e que se envolva com  seu trabalho
nas comunidades rurais da regido, ndo reclama nunca das horas a mais
trabalhadas e faz o que deve ser feito. Os outros colegas percebem
claramente a atitude dele, e ele sabe disso também.

o No setor B(o “eu cego™) estdo sendo reveladas as nossas caracteristicas de
comportamento que 0s outros percebem facilmente, mas nds ndo, pois ndo
temos consciéncia delas. Este setor esta sendo transmitido pela comunicagéo
nao-verbal, por meio de gestos, mimica, tom de voz, roupa, etc.

o No nosso exemplo, 0 extensionista, no momento em que fala com alguem,
tem a mania de colocar a mao direita nos cabelos de outra pessoa, brincando
com ela.

o O setor C(0 “eu secreto™) € o setor privado da gente. Funciona quando
estamos escondendo aqueles aspectos do nosso pensamento, dos nossos
desejos e da nossa atitude que ndo queremos mostrar aos outros. S&0 0S
nossos segredos escondidos.O nosso extensionista, citado no exemplo, € uma
pessoa muito timida e quando precisa falar em publico, sente medo. D& para
entender que ele ndo queira que 0s outros colegas percebam isso.

o O setor D(0 “eu desconhecido™) representa o setor do inconsciente que nés
ndo conhecemos, nem 0S outros. Aqui Se encontram 0S nossos talentos que
sequer sabemos e que fazem parte da nossa personalidade. Somente 0S
psicologos  especializados sabem como decifra-los.Voltando a0 nosso
extensionista, ele gosta de chefes que tratam o0s seus funcionarios muito bem,
com respeito e confianga. Num belo dia, o chefe dele esta ausente e nenhum
outro colega esta presente no local do trabalho. Chega, entdo, um politico
importante  acompanhado por Vvérias pessoas que querem ouvir sobre 0S
trabalhos desenvolvidos, s6 que ninguém foi avisado antes. O nosso
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Extensionista precisava representar seu trabalho, sem ter tempo de se
preparar bem e, para sua propria surpresa, a apresentacdo foi elogiada e ele
recebeu um convite para palestrar em um grande seminrio organizado pelo
Estado. O nosso extensionista mostrou habilidades que nem ele, nem o seu
chefe, tinham consciéncia.

O setor B, 0 “eu cego” é muito importante na hora de receber o feedback de
uma outra pessoa. Através deste feedback pode se fazer uma comparagéo entre
a percepcdo propria e a percepcao dos outros. Assim, consegue-se conhecer 0S
impactos provocados nos outros. A nossa percepcdo e a percepgdo dos outros
podem estar, cada vez mais, em sintonia.

As regras para dar e receber um feedback séo as sequintes:

Estabelecer uma relagdo de confianca;

Deixar 0 outro falar sem interrompé-lo, aprender a ouvir sem ter reaces
emocionais intensas;

N&o se justificar e nem se defender;

Aprender a dar feedback de forma habilidosa, sem grandes conotages
emocionais.

As habilidades no processo comunicativo

MOSCOVICI (2002), descreve no seu livio Desenvolvimento Interpessoal as
principais habilidades de comunicacao que precisam ser desenvolvidas e que sdo
muito importantes para um feedback util. Sdo estas:

o o o o

Paréfrase;

Descricdo do comportamento;
Verificagdo da percepcao;
Descriéo de sentimentos.
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Figura 17 - A lupa da comunicagédo

Conhecido pelo EU Conhecido pelo EU

} }

N&o conhecido
pelos outros

N&o conhecido
pelos outros

Parafrase:

Ocorre quando a gente repete, com as proprias palavras, aquilo que o outro
disse, comegando assim: “Vocé estd dizendo que...” ou “Em outras palavras,
vocé...”.Este procedimento ajuda a esclarecer o conteldo da informacéo que o
outro quis transmitir(a compreensdo mitua ou compartilhada), e mostra 0 nosso
interesse no outro, a “ nossa preocupagdo em ver como ele vé as coisas”.

Descricdo do comportamento :

Nesta fase, as acOes e comportamentos observaveis sdo relatados e descritos
sem humilhar ou julgar o outro.
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“Mauro, vocé falou mais do que todos sobre este assunto. Varias vezes vocé
interrompeu a fala dos outros antes que acabassem de falar”, ao invés de,
“Mauro, vocé é muito rude” o que generaliza um trago de personalidade sem dar
evidéncias ou “Mauro, vocé quer sempre ser o centro das atengdes” que implica
em intengGes ou motivos negativos.

Verificagdo da percepcao:

Neste ponto vocé descreve a Sua percepcdo sobre 0s sentimentos do outro, a fim
de verificar se vocé esta compreendendo também os seus sentimentos. Esta
habilidade constitui um dos melhores exercicios para desenvolver a capacidade de
empatia, em que a observagdo acurada, a comparacdo com sentimentos ja
experimentados e a autocolocacéo no lugar do outro se conjugam, levando a uma
compreensdo mtua e uma maior competéncia interpessoal para a vida comum.

Descrigéo de sentimentos:
Vocé descreve a sua percepcdo sobre os sentimentos do outro. Por exemplo:

o “Eu me sinto constrangido” ou “Eu gosto muito de vocé”(identificacdo do
sentimento pelo nome);

o “Sinto vontade de abragar todo 0 mundo” (impulso de agéo);

o “Sinto me como um passarinho aprisionado” (figura de linguagem);

o “Derreto-me ao olhar seus olhos” (figura de linguagem).

Esta técnica de dialogo ajuda a deixar a comunicagdo mais clara e entendida,
melhorando também as relages interpessoais.

Conceitos do método, metodologia participativa e participacao

No Dicionario Aurélio, o método € definido como o caminho pelo qual se atinge
um objetivo. A pergunta é: como eu estou chegando ao meu objetivo? “Quem sabe
onde quer chegar escolhe o caminho certo e o jeito de caminhar”. (MELO, 2004).
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Na pedagogia, por exemplo, o professor pode trabalhar com o método indutivo,
em que o aluno entra num processo mental, partindo dos dados particulares que
estdo sendo analisados para chegar a uma conclusdo geral; e/ou com o método
dedutivo, para adquirir conhecimentos através da elaboracdo Iogica de hipoteses e
da busca por afirmagdo ou negagdo.

Nesta area, 0 método é o meio para produzir conhecimento. No caso do enfoque
participativo, 0 método apdia e facilita o grupo a afingir os objetivos que se
pretende alcancar.

Quando se usa o termo “metodologia participativa”, fala-se de um conjunto de
métodos com caracteristicas semelhantes usados para atingir 0 mesmo objetivo,
baseado no principio fundamental da participacao.

Existem métodos tradicionais e modemos. Por exemplo, precisamos saber mais
sobre uma situagdo especifica numa comunidade rural. Podemos realizar uma
pesquisa tradicional, andando pela comunidade, observando a situagdo e
entrevistando algumas pessoas. A depender do tamanho da nossa pesquisa, este
processo pode demorar alguns dias ou até meses para chegar a uma conclusao.
O outro método poderia ser a realizacdo de um diagndstico participativo que
envolva muita gente da comunidade, aplicando ferramentas diferentes.

Poderiamos chegar a uma conclusdo sobre esta situagdo especifica com, em
média, trés dias. Ambos os métodos alcancariam o seu objetivo: saber mais
sobre esta comunidade rural. A diferenca consiste no envolvimento das pessoas
que moram na comunidade. No caso do método que conta com uma ampla
participacdo das pessoas, a andlise da comunidade € realizada por ela propria,
apoiada pelos técnicos especializados.

Na metodologia participativa se juntam varios métodos(aqueles participativos),
usando diversos instrumentos especificos, e constitui-se num convite & a¢éo e ao
aprendizado conjunto, possibilitando maior acesso ao poder decisdrio(empoderamento
das pessoas envolvidas e da organizagdo). (Ver Figura 18)).
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Figura 18 - Metodologia participativa e a interagdo dos
sistemas pessoal, interpessoal e organizacional

A organizacdo e Seus objetivos comuns

Sistema QOrganizacional

Fu Relacionamento 05 outros
(O individuo) (Nés - o grupo)
Sistema Pessoal Sistema Interpessoal

Os caminhos(metodos) que descrevem “como” o grupo, composto
por diferentes individuos, alcanca facilimente os seus objetivos comuns.
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Neste desenho fizemos a juncdo dos nossos conhecimentos adquiridos sobre o
sistema pessoal, interpessoal e organizacional, além de incluirmos o fato de que,
por meio da metodologia participativa, os moradores da comunidade rural estdo
andando juntos no intuito de alcancar a melhoria das condices de vida.

Eles sdo apoiados por técnicos que, além da formacéo agrondmica, disponibilizam
conhecimentos e habilidades interpessoais e metodologicas para acompanhar,
continuamente, este processo.

Trabalhando com a metodologia participativa, estamos apoiando um processo que,
na sua eséncia, facilita e promove a participagdo ativa das pessoas envolvidas.

O verbo “participar” siginifica tomar parte de um processo e os individuos sdo
sujeitos deste processo. E um principio e uma conquista basica da democracia,
que possibilita que as pessoas tenham uma intervencdo ativa e importante em
todas as decisGes que influenciem suas vidas.

A participagdo & um processo democratico e sistémico. O processo de participagao
acontece em Qrupos, projetos ou programas, € vai dar certo a partir do momento
em que cada envolvido se sentir responsavel pelo trabalho de seu grupo, projeto
ou programa e, assim, pelo processo  autodeterminante  de
desenvolvimento(ownership). As pessoas que se motivam ou sdo motivadas a
participar ativamente no processo de alcancar 0s objetivos previstos mostram, a
depender do grau da sua motivagdo, que S&o mais participativas e integradas no
Processo.

A participacdo é democratica porque as pessoas podem e devem, se habilitar a
participar das decisGes, sejam elas na area politica(eleiches, aquisicdo e
distribuicdo do dinheiro publico), econdmica ou financeira.

Na interacdo entre governo, sociedade civil e setor privado a participagdo €
caracterizada como um processo sistémico em que varias formas de participacdo
serdo ancoradas e a participacdo de varios atores nas decisdes pode ser facilitada
ou dificultada, a depender das regras e instituiges.
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Uma das formas de estimular a participacdo ativa dos individuos € o trabalho com
0 enfoque participativo, porque enfatiza o desenvolvimento de processos de
transformacdo de mudanca, principalmente no aspecto comportamental dos
individuos e, em conseqiéncia, nas suas instituicdes.

Os principios basicos do trabalho participativo

Os principios citados, a seguir, correspondem a pergunta “Como vamos
trabalhar?”

Todos sdo responsaveis pelo éxito do grupo;

O evento é conduzido por um moderador, preferivelmente externo;
N&o se respeita a hierarquia, as idéias € que sdo respeitadas;
Procura-se conjuntamente solugdes, de forma aberta e transparente;
As perturbagdes existentes sdo administradas;

Cada participante fala na sua vez, tentando ser breve e objetivo;

As conclusdes, propostas e decisdes representam um consenso;

As discussbes sdo registradas visualmente, escrevendo de forma legivel com
apenas uma idéia em cada tarjeta;

0 consenso adquirido ndo significa unanimidade, é um compromisso para a agdo'!
O consenso corresponde a um aprendizado em que respeitamos a opinido do
outro, mesmo sendo diferente da nossa e, ainda, trabalhamos conjuntamente com
um objetivo em comum.

Os passos de um evento grupal

Na preparacdo e realizacdo de um evento qualquer, a boa organizagdo € sempre
necessaria. Isto requer:
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o determinar oS Objetivos e a pauta com 0S passos e instrumentos
metodoldgicos a serem usados;

o ver as responsabilidades pela moderacdo, gerenciamento e encaminhamentos
finais;

o escolher e preparar um lugar adequado;

o distribuir as responsabilidades para a logistica, compra e preparagdo do
material, equipamento e disponibilizacdo dos documentos necessarios.

No anexo 1, vocé encontra uma lista de checagem para um evento. No anexo 2,
um roteiro para preparacdo de eventos participativos e no anexo 3, materiais
necessarios para um evento grupal.

Todo evento deve ter uma alternancia entre a plenaria e o trabalho em grupos. Na
plendria, as pessoas escutam apresentacdes, discutem e acompanham 0S
resultados apresentados e adquiridos no trabalho dos grupos, nos quais foi
facilitada a participacdo de cada individuo, ouvindo e respeitando as opinides
diferentes. E, finalmente, sdo feitas as conclusGes sintetizadas e sistematizadas
na plendria.

Além disso, 0 moderador sempre tem que ficar preparado para 0 momento em
que as pessoas comecam a ficar cansadas e mostram dificuldade de
concentragdo, ou quando se quer sensibiliza-las para um tema especifico. Este €
0 momento de usar as técnicas de dindmica de grupo e de jogos pedaggicos.
Estas técnicas animam e integram oS participantes, facilitando a socializacdo e
aprendizagem individual e coletiva. Existem técnicas para as diferentes
finalidades, como as técnicas de apresentacdo, animagdo, concentragdo, atencéo,
associacdo de contelidos e as técnicas de divisdo de grupos.

Num evento grupal é necessario realizar 0s seguintes passos basicos:

1 - Introdugdo/ Sensibilizacdo;

2 - Trabalho em grupos;

3 - Socializagdo dos resultados na plendria;
4 - Reflexdo/Avaliacdo do evento;

5 - Defini¢do dos proximos passos.
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A depender do tempo previsto para a realizacdo do evento e, caso demore mais
de um dia, devem ser formados comités didrios que marquem e distribuam
responsabilidades para os integrantes do grupo, com dias e tarefas diferentes. O
comité de apoio e animacdo deve organizar as salas de trabalho e o material
usado, mantendo um ambiente de trabalho agradavel e ordenado. Além disso,
este comité descontrai e alegra 0 grupo nos momentos em que a concentragdo
das pessoas esté no seu nivel mais baixo(naturalmente depois do almogo ou em
qualquer outro momento, sobretudo quando o grupo estd muito disperso).

O comité de avaliacdo observa, reflete e avalia, captando todos os dias as
opinides de todos os participantes sobre o decorrer do encontro para que Sejam
apresentadas, visuaimente, na manhd seguinte(5 a 10 minutos).

Introducgéo e Sensibilizagdo:

Seja um evento participativo ou ndo, em todos os casos é preciso ter uma
introdugéio e sensibilizagio sobre o que estd sendo realizado. E aconselhavel
buscar a presenca de autoridades durante a abertura, visualizando 0s objetivos
do encontro.

A pauta prevista deve ser apresentada, adaptada e confirmada pelo grupo
presente. Além disso, € aconselhével fazer um acordo de convivéncia com o
objetivo de facilitar o convivio do grupo por meio de regras negociadas e
visualizadas. A pergunta feita para o grupo €: “O que devemos fazer e 0 que
devemos evitar durante 0 nosso encontro?”

Para facilitar a interagdo dos participantes do evento, é preciso também, que cada
pessoa se apresente e comunique as suas expectativas. Esta apresentacéo pode
ser realizada das sequintes formas: (Ver Figura 19).

Podem ser utilizadas técnicas de apresentacdo para descontrair as pessoas,
usando dindmicas grupais.
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Aformacao de grupos:

A depender do publico alvo, os grupos podem ser formados aleatoriamente, por
exemplo: definindo um nimero para cada participante (contando 1, 2, 3 ou mais
e, assim, determinando a quantidade de grupos que se quer formar) ou, de outra
forma, considerando o que pretende se alcancar. Os grupos poderdo ser definidos
também por critérios como sexo, idade, regido, departamento, efc.

Perguntas orientadoras:

No caso em que todos os grupos discutam o mesmo ou diferentes assuntos, é
sempre muito bom usar perguntas orientadoras. As perguntas orientadoras ajudam
a refletir e opinar a respeito de um determinado tema, permitindo discutir e
resumir o trabalho. Assim, evita-se a dispersdo da discussdo por contribuigdes
que ndo tenham nada a ver com o contelido previsto e focaliza-se a atencdo do
grupo, estimulando o intercdmbio dos envolvidos. Esta técnica de trabalho com
perguntas orientadoras se chama problematizacdo. As perguntas orientadoras tém
que ser formuladas, precisamente, pelos organizadores ou pelo moderador
externo, antes do evento acontecer, e ficam sendo visualizadas durante o evento.

Existem algumas questdes importantes na formulag&o destas perguntas, elas ndo
devem:

o Levar as respostas “sim” ou “ndo”;
o Induzir a resposta ;

o Levar a discussGes indteis;

o Ser desagradaveis aos participantes.

Procedimentos recomendados para o trabalho em grupos:

Na plendria, antes de iniciar o trabalho em grupo, séo explicadas e discutidas as
tarefas a serem realizadas, definindo o tempo e os lugares disponiveis com os
materiais necessarios:
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Figura 19 - Apresentacao pessoal

Auto-descrigdo Apresentacéo Entrevista
em matriz matua

Escrever numa folha de Preencher as fichas Formar duplas confome
flip informacBes sobre si conforme  indicacéo orientagao
proprio (Cor e conteldo)

N&o colocar seu nome Apresentar as fichas Entrevistar um ao outro
individualmente

Afixar a folha de flip no Afixar as fichas no Além de dados de
painel painel identificacdo, detalhes
mais pessoais

A plendria identifica 0s Meu Registrar as informagdes

autores nome [l em folha de flip
é: em:

Meu Sou Apresentar-se em plendria
.. formado como se fosse o outro
e: em:

o Reunir 0s grupos separadamente tirando as dividas de cada um e
esclarecendo as etapas do trabalho;

o Distribuir tarefas como: quem modera o trabalho do grupo, quem organiza a
visualizagdo e quem apresenta 0 resultado do grupo na plendria;

o Como visualizar(sera explicado no capitulo sobre os instrumentos facilitadores
da comunicacdo);
Coletar e estruturar as ideias;
N&o avaliar, criticar ou julgar as idéias apresentadas;
Aceitar todas as idéias por mais inadequadas que possam parecer.
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O método basico de trabalho em grupos € a coleta e estruturacdo de idéias, que
pode ser chamada também de “chuva de idéias” (Brainstorming) e tem como
objetivo que cada participante reflita sobre uma pergunta, individuaimente. E um
fator psicologico importante: deixar tempo e espago para cada individuo poder
formar a sua propria opinido. Apenas depois o individuo se comunica com 0S
outros e visualiza a sua opinido. Se ndo fizer deste jeito, corre-se 0 grande risco
de que as pessoas mais comunicativas influenciem e manipulem a formacdo da
opinido dos outros integrantes, dificultando a participagdo ativa de todos.

Os passos a serem realizados:

Passo 1 - A Tempestade de idéias:

o As idéias sdo registradas em fichas;
o Em cada ficha se coloca uma Unica idéia;

o As fichas sdo recolhidas pelo moderador do grupo, sem querer saber qual a
origem delas;

o As fichas sdo fixadas no painel.

Passo 2 - Ordenagéo:

o As fichas séo agrupadas, segundo critérios estabelecidos pelo prprio grupo;
o As idéias repetidas sao eliminadas, registrando-se a quantidade delas.

Passo 3 - Avaliacdo:

o As fichas sdo lidas, esclarecidas, discutidas, avaliadas e complementadas;
o S&o discutidos os pontos em comum, contradicdes e divergéncias.

Passo 4 - Conclusao:

o O grupo discute e escolhe um titulo para cada agrupamento;
o As conclusdes séo fixadas no painel;
o O relator prepara a apresentagéo.
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Asocializacdo dos resultados na plenaria:

Na plendria, os resultados alcangados pelos grupos diferentes sdo apresentados
por um representante de cada grupo, num retrato auténtico do desenvolvimento do
trabalho nos grupos, visualizando as suas conclusdes. Depois da discussao,
sistematizacéo e sintetizacdo séo elaboradas as conclusdes gerais. Ha algumas
recomendacOes para a apresentacdo dos resultados na plenaria.

O apresentador deve:

o Demonstrar confianca e seguranca;

o Estabelecer um contato com a plendria para captar a atencao, esperando que
a plenéria fique em siléncio;

o Ler todas as fichas falando devagar e em voz alta, porque a visualizagdo ndo
fala por si s0, além de mostrar as fichas ao afixa-las;

o Coordenar a viso e a audicéo;

o Certificar-se de que esta sendo compreendido pela plendria, perguntando e
observando suas reacdes;

o Evitar comentarios longos e pessoais e apresentar somente resultados do
grupo. Néo apresentar 0 que 0 grupo ndo fez ou gostaria de ter feito;

o Perguntar aos integrantes do grupo se tém alguma complementagdo a ser
feita;

o Responder a todas as dividas da plenaria.

O moderador geral do evento tem que assegurar que sejam elaboradas as
conclusbes gerais pela plendria  mais informacbes sobre a moderagdo serdo
obtidas no capitulo “Os instrumentos facilitadores da comunicacdo”. Depende
muito da habilidade do moderador apoiar, eficientemente, 0 processo de tomada
de decises pelos participantes. Ha duas técnicas que facilitam isso, a do
esclarecimento e a da identificacdo.

76



Na técnica do esclarecimento sdo mencionadas todas as alternativas e verifica-se
quem € a favor e quem é contra. No caso de todos serem a favor, a deciséo
pode ser tomada imediadamente. Quando néo se chega a um consenso, usa-se
a técnica de identificacdo. Serdo identificadas as vantagens e desvantagens de
cada opcdo, buscando um consenso ou fazendo uma composicdo com 0s pontos
sobre 0s quais 0 grupo é a favor, verificando se todos se identificam com essa
composicdo. Se ndo houver consenso e a decisdo ndo puder ser postergada, a
votagdo deve ser usada como Gltimo recurso.

A avaliagdo do evento

E indispensével realizar a avaliaio do evento refletindo, sistematicamente, sobre
0s resultados obtidos e os processos desenvolvidos. E importante saber se as
expectativas dos participantes foram alcancadas, se eles se sentiram respeitados
e reconhecidos com as suas contribuicdes, o que foi bom, o que foi ruim, o que
precisa ser melhorado num préximo encontro e 0 que aprendemos.

Existem varias formas de avaliagdo, por meio de critérios quantitativos e
qualitativos formulados especificamente e visualizados em fichas com cores
diferentes, deixando um quadro de recados, um humordmetro, efc.

(Ver Figura 20).

Os proximos passos possibilitam a continuagdo do processo de discussdo. No
caso do trabalho com um grupo especifico, como por exemplo, uma comunidade
rural que precisa continuar a caminhada com o objetivo de desenvolver-se para
Ser um Qrupo Que se autogerencia, a definicdo dos proximos passos é
indispensavel. Serdo definidas as seguintes questdes:
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O que tem que ser feito;

Quem é responsével e quem colabora;

Quando realizar;

Onde realizar;

Quals 0S recursos necessarios;

Qual é a fonte destes recursos;

O que fazer para captar estes recursos. (Ver Figura 21).

O o oo o g gd

Todos os passos explicados sdo instrumentos que facilitam a participacdo das
pessoas em um evento grupal.

Figura 20 - Humorémotro

Como eu me sinto hoje?

As pessoas devem marcar com um “X”, apenas uma vez, no quadro que
melhor expressa 0 Seu sentimento.

Legenda:

@ oimo ) Razodvel @ Ruim

78



Figura 21 -Os passos do enfoque participativo

Introducéao /
Sensibilizacdo

Préximos Passos
na Plenaria

Objetivo/Pauta do
evento

Acordo de convivéncia

Quem sSomos e quals Trabalho de Grupo
as nossas expectativas?

Avaliacao

o Formagdo de

o O que fizemos? grupos
o O que . o Perguntas
aprendemos? orientadoras
o O que melhorar da o Coleta e
roxima vez? Socializagéo 5
p dos Resultados .eS,t!'UtUI'a(;aO de
idéias
o Definicdo do
o Retrato auténtico da moderador e
B discussdo nos grupos apresentador do
o Caso necessario, (Apresentacio dos trabalho em
aplicar dinamicas trabalhos de qupo) grupo
de grupo

o Retroalimentacdo da

discussdo em geral
‘ o Conclusdes na

plenaria
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CAPITULO 3

Etapas, metodos e ferramentas
da metodologia participativa







A metodologia participativa € entendida como um processo continuo, caracterizado
por ndo ser estatico. E uma base para 0 trabalho com enfoque participativo que
precisa ser adaptada, a cada instante, de acordo com cada grupo alvo e sua
realidade. N&o adianta tentar aplica-la em cada momento de uma forma igual,
usando as mesmas ferramentas, na mesma sequéncia e no mesmo ritmo
temporal.

Existem seis etapas descritas a sequir, que definem algumas exigéncias a serem
cumpridas, para garantir melhores efeitos do trabalho desenvolvido:

Etapa 1. Sensibilizagdo e Mobilizacdo;

Etapa 2: Diagnostico Participativo;

Etapa 3: Planejamento Participativo;

Etapa 4: Execucdo de Atividades e Projetos Especificos;

Etapa 5: Monitoramento, Avaliagdo, Acompanhamento e Replanejamento.

O o ooo

Etapa 1: Sensibilizacdo e mobilizacédo

A etapa da Sensibilizacdo e Mobilizacdo € um pré-requisito para 0 inicio do
trabalho participativo e passa por algumas sequéncias:

o Selecionar municipios e comunidades rurais onde serdo desenvolvidos 0
trabalho de desenvolvimento local sustentavel. Esta escolha depende dos
critérios elaborados pelo grupo técnico, em conjunto com 0s representantes
das instituicdes responsaveis. Critérios como, por exemplo, a existéncia de
desejos da populagdo em gerar mudangas e a receptividade as praticas de
autogestdo. Além disso, ha varios outros critérios a serem definidos para
desenvolver, eficientemente, este tipo de trabalho;

o Reunir os técnicos facilitadores, representantes dos municipios, comunidades e
grupos selecionados, suas lideranas, porta-vozes e parceiros importantes,
para explicar e discutir o procedimento do trabalho a ser desenvolvido. E
importantissimo deixar bem claro que o sucesso do trabalho depende, em
primeiro lugar, da participacdo ativa da populacdo envolvida e da
sensibilizacdo e mobilizagdo para que as coisas acontecam;
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o Reunir com a comunidade ou grupo escolhido para apresentar o trabalho a ser
desenvolvido, perceber a aceitagdo deste trabalho pela comunidade, discutir
datas sugeridas pelo grupo alvo, definir o espago temporal disponivel dos
envolvidos e estabelecer 0s proximos passos.

N&o se deve ignorar a disponibilidade sugerida pela populagdo!

A (nica coisa que ndo deve ser aceita pelos técnicos facilitadores é o desejo,
muitas vezes declarado pelas pessoas, de desenvolver este trabalho nos finais de
semana e/ou a noite, porque, assim, 0s técnicos facilitadores entram em choque
com as regras da empresa e as leis trabalhistas(pagamento dobrado nos feriados,
finais de semana, etc). Todo o trabalho a ser desenvolvido é um trabalho de
respeito mutuo!

No caso de ndo haver nenhuma restricdo para trabalhar nos fins de semana e se
todos os envolvidos concordarem, o trabalho nestes dias pode ser tranquilamente
desenvolvido.

Etapa 2: O diagnoéstico participativo

Esta etapa é caracterizada pela analise participativa da situacdo, que prepara o
terreno e faz parte do processo de planejamento. Por meio do diagndstico serdo
identificados e priorizados, de forma participativa, 0s problemas e potencialidades
da comunidade diagnosticada.

O conceito e a histéria

Até o final dos anos 70, eram usados métodos convencionais como, por exemplo,
a aplicagdo de questionarios padronizados para levantar informacdes sobre uma
situacdo existente. Cientistas e técnicos entrevistavam pessoas importantes no
contexto de uma comunidade rural como professores, presidentes das
associagles, produtores, além de autoridades municipais. Este tipo de
investigacdo trouxe varias desvantagens: demora, altos custos e a pouca
quantidade de dados levantados, pois a participacdo da populacdo era muito
pequena.
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Os conhecimentos obtidos eram usados como subsidios para a elaboragdo de
projetos, programas federais e estaduais, além de servirem também como base
para propostas de universidades, instituicbes de pesquisa, extensdo rural e
instituicdes financeiras capazes de planejar intervencdes externas. As informagdes
sistematizadas e documentadas em forma de relatorios eram devolvidas a
populacdo, na maioria dos casos, hastante tempo depois da realizagdo do
levantamento. Quem ja atuava neste tempo como extensionista vai e lembrar
disso. Os beneficiados ndo se envolviam suficientemente porque ndo fizeram parte
deste processo, eram apenas informantes e ndo tiveram a oportunidade de
participar ou questionar.

Ainda no final dos anos 70, foi desenvolvido o método Rapid Rural
Appraisal (RRA), caracterizado por uma atividade semi-estruturada. Deve ser
realizado por uma equipe multidisciplinar, que busca adquirir novas informagdes e
hipOteses sobre a vida e 0s recursos no meio rural, de forma mais rapida e
eficiente.

No decorrer do tempo, varios outros métodos foram desenvolvidos por meio de
trabalhos praticos, publicagdes e discussdes em oficinas e conferéncias. Um dos
métodos mais conhecidos é o Participatory Rural Appraisal(PRA). O

Diagnoéstico Rapido Participativo(DRP) assenta-se em trés pilares: o
comportamento, as técnicas de levantamento e a participacao.

O Diagnostico Réapido Participativo € uma investigacdo coletiva e uma
aprendizagem mutua para conhecer 0s problemas e as possibilidades de uma
comunidade em busca do desenvolvimento local sustentavel, através de uma
equipe multidisciplinar.

Esta equipe é composta pelos membros da comunidade rural diagnosticada,
técnicos locais e, em alguns casos, técnicos de Varias secretarias municipais
como Saude e Educacdo além de representantes de organizagbes ndo-
governamentais. Os membros da comunidade representam 0s especialistas
verdadeiros, por conhecer bem a propria realidade, e 0s técnicos, por meio de
suas habilidades técnicas, interpessoais e metodologicas, tém o papel de
facilitadores, apoiando 0 processo de investigagao coletiva.
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Este € um método que usa varias técnicas(instrumentos/ferramentas) e
possibilita maior participacdo da populacdo local. Pode ser adaptado a qualquer
situacdo, envolve poucos custos e supera uma visdo fragmentada, descartando
detalhes desnecessarios. Finalmente, a populagdo descreve, de forma visualizada,
a sua situacdo de vida e a partir do autodiagnostico serd apoiada de forma
coletiva, na busca por um futuro melhor.

Apesar de o diagnostico ser chamado de rapido, isto é relativo. Em comparacéo
com 0s métodos convencionais, € mesmo rapido. Este diagnostico pode ser
realizado em cerca de trés dias seguidos ou parcelados, a depender do ritmo da
comunidade.

O Diagnostico Répido Participativo constitui-se num verdadeiro momento de
sensibilizagdo e motivacdo da populacdo. Muitas vezes as pessoas de uma
comunidade rural nunca pararam para buscar a sua identificagdo com o lugar de
moradia e trabalho. Homens e mulheres de todas as idades, em conjunto com
jovens e criancas, refletindo sobre a sua situacdo atual, tradicbes e historia. Este
é um momento de reflexdo sobre a realidade e a necessidade da construgdo de
conhecimentos e comprometimento com 0 processo de mudanga. E 0 momento de
mexer com 0s sentimentos e vontades de cada um, confirmando que o individuo
precisa, pode e quer mudar.

E impressionante ver com que entusiasmo todos se envolvem! As pessoas se
sentem respeitadas, 0 que permite a troca de saberes e informagdes. Elas se
tornam oS principais atores neste processo. Logo, tanto as pessoas da
comunidade, quanto os técnicos envolvidos, reconhecem que tudo isso € um
aprendizado mutuo que nunca acaba N&o €é raro que, ao final do diagndstico, as
pessoas falem que o evento foi uma importante capacitagdo para elas.

O diagnostico participativo depende muito das habilidades interpessoais e
metodoldgicas dos técnicos envolvidos, de forma que esta sensibilizagdo e
mobilizacdo da populacdo local ndo se perca no decorrer do trabalho. E muito
prejudicial quando o técnico facilitador tem uma atitude de “doutor”, ou seja,
aquele que sabe, define e faz.
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O técnico precisa ter intemalizado certas habilidades, tais como acolher, conhecer,
ouvir, empatizar e dialogar, capazes de firmar uma relagdo interpessoal eficaz que
possa influenciar, positivamente, 0 relacionamento das pessoas dentro de um
grupo. Além disso, é também muito importante usar uma linguagem adequada.
Esta ndo é a hora certa de usar palavras que estejam fora do contexto vivido
pelas pessoas. E preciso desenvolver a empatia: ver, pensar e sentir, a partir de
perspectivas e critérios do outro.

O método participativo & um processo no qual a troca de informages ocorre entre
todos 0s envolvidos, internaliza-se os problemas e potencialidades principais de
forma coletiva, 0 que gera uma participacdo dos envolvidos, provocando e
apoiando o processo de mudanca comportamental de cada um e do grupo como
um todo. O técnico facilitador esta profundamente envolvido nisso.

Em seguida, vamos simplesmente usar a palavra Diagnostico Participativo(DP)
para reforcar o fato de que este método deve ser compreendido como um
processo em que, a qualquer momento, pode-se aplicar mais ferramentas para 0s
diversos fins e, se for necesséario, cada vez mais aprofundando a investigacdo
coletiva.

No decorrer dos anos, muitas ferramentas foram desenvolvidas. N&o é a intencdo
deste livro citar e explicar todos os instrumentos existentes. Em anexo, serdo
citados alguns livros importantes para podermos ampliar 0s conhecimentos nesta
area.

A tabela seguinte mostra aquelas ferramentas que foram testadas e aprovadas,
por meio de experiéncias obtidas. Algumas das ferramentas citadas ndo serdo
explicadas profundamente pelo fato de que elas s&o muito complexas e existem
manuais especificos, como no caso do “Diagnéstico de Sistemas de Produgdo” e
“Levantamento e Andlise Participativa da  Organizagdo” (Diagndstico
Organizacional Participativo-DOP). (Ver Figura 22).
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Nesta tabela, as ferramentas sé&o divididas em cinco categorias principais:

Figura 22 - Algumas ferramentas do Diagnostico Participativo (DP)

Objetivo: Levantamento de informacdes relevantes, sua sistematizacdo e
priorizacdo no processo participativo

Levantamento + analise em geral Levantamento + andlise da produgéo

o Dados secundarios
o Questionarios
o Entrevistas semi-estruturadas

o Calendario Sazonal da
Agricultura/Pecuaria

Levantamento + andlise participativa Andlise Participativa do assunto Género
em geral

o Rotina diaria de
o Historia da comunidade mulheres/homens/jovens

o Mapa dos recursos naturais e
da infraestrutura

o Diagrama de Venn

o Levantamento/Sistematizagdo/

o Priorizacdo de Problemas

Levantamento + Analise

Pesquisa de fatos
Linha de vida
Rotina organizacional
Mapa dos recursos

O o oag
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Levantamento e analise em geral;

Levantamento e analise participativa em geral;
Levantamento e analise da producéo;

Andlise participativa do assunto género;
Levantamento e anélise participativa da organizacéo.

O o o o o

Para o levantamento e andlise da realidade através das ferramentas do
Diagndstico Participativo € importante usar, pelo menos, trés fontes diferentes de
informacdo, chamada triangulagdo. Por meio da triangulagdo podem ser obtidas
informacbes mais precisas e complementares como, por exemplo, dados
secundarios, entrevistas semi-estruturadas e diversos diagramas que logo serdo
explicados.

Algumas ferramentas importantes

O Analise de Dados Secundarios

Objetivo:

Por meio de dados secundarios como, por exemplo, dados estatisticos sobre 0s
recursos hidricos, solo, producdo, educacdo e salde, € possivel construir uma
visdo global sobre uma determinada regido e/ou municipio, conhecendo suas
potencialidades e problemas em geral.

Descricdo:

O levantamento dos dados ocorre, geralmente, antes de uma atuacdo prevista
pelos técnicos responsaveis. E um momento em que todos os projetos e
programas municipais, estaduais e federais existentes, além daqueles pertencentes
as organizages ndo-governamentais que atuem na regido, serdo conhecidos e
pesquisados para que 0S técnicos responsaveis possam contribuir durante o
processo de planegjamento estratégico e operacional nas comunidades rurais com
informagbes mais precisas.
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Pré-requisitos:
Serdo analisadas as estatisticas e pesquisas existentes.

Tempo e  recursos financeiros:

Conforme as condicdes e o ritmo de trabalho de cada técnico envolvido, serdo
gastos tempo e dinheiro.

O Questionarios
Objetivo:

Os questionarios sdo bastante Utéis no decorrer do processo de planejamento
participativo, quando sdo definidas as atividades especificas que precisam de
informacbes mais amplas para serem executadas.

Por exemplo: uma comunidade esta consciente de que seu principal problema € o
acesso a rede de energia, que em algumas partes da comunidade ja existe. Para
poder negociar com as entidades fornecedoras de energia e com o poder piblico,
€ necessario saber a quantidade exata de casas que ainda estdo sem acesso, a
distancia entre as casas, a rede existente e outras coisas mais.

Descrico:

A populagdo precisa ser tecnicamente apoiada com conhecimentos especificos,
sobretudo na hora de elaborar, multiplicar e aplicar estes questionarios. A
necessidade de elaborar e aplicar questionarios depende sempre do processo de
planejamento participativo. A pratica coletiva mostra que as pessoas assumem
responsabilidades e entram em acdo quando existe uma necessidade comum,
produzindo resultados significantes.
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Pré-requisitos / Tempo:

Conforme as condicdes e o ritmo do processo de planejamento participativo, 0
tempo e 0 envolvimento da comunidade e dos técnicos responsaveis serdo
determinados.

O Entrevistasemi-estruturada

Objetivo:

A entrevista semi-estruturada € um pré-requisito, por exemplo, da “Anlise de
Sistemas Agrarios”. Mas, além disso, € uma ferramenta muito interessante para
receber informagGes bem detalhadas sobre qualquer outro assunto.

Descricdo:

A entrevista semi-estruturada ¢ um questionario semi-pronto, aplicado por uma
equipe de, no minimo, duas pessoas. Observe algumas recomendacdes para 0
uso correto desta ferramenta:

Antes da entrevista, € necessario:

o Ter bons conhecimentos sobre o tema para poder formular perguntas
relevantes;

o A equipe devera ser composta de 2 a 4 pessoas com diferentes profissdes,
incluindo uma pessoa da comunidade;

o Escolher bem as pessoas ou grupos que vao ser entrevistados; (saber quais
s&0 os diferentes grupo sociais, religiosos e técnicos na comunidade));

o Preparar uma seqiéncia de entrevistas de maneira diferente(pessoa chave,
grupos, familias, etc.);

o Confirmar antes com os entrevistados o horario e o local preferido por eles;
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o Preparar com antecedéncia um guia de entrevista para ser usado como

Orientacéo;

o Este guia ndo deve conter mais do que 10 a 15 perguntas. Apenas algumas

questdes sdo pré-determinadas, pois a maioria das perguntas surgem no
decorrer da propria entrevista;

o Preparar bem o cademno para coletar os fatos necessarios.

Durante a entrevista:

o o o o o

o

Explicar com clareza quem sdo as pessoas envolvidas e 0 que a equipe
pretende fazer;

Anotar os nomes, idades, nimero de filhos e classe social dos entrevistados;
Ser franco e sensivel;

N&o se mostrar superior ou inferior em relagdo ao entrevistado;

Usar a mesma linguagem que o entrevistado;

Manter o comportamento adequado, porque um comportamento errado pode
trazer falsos resultados;

N&o mostrar desconforto ou nojo diante das condicdes fisicas locais;
N&o permitir que o entrevistado se sinta como um réu ou inquirido;

Manter uma atitude neutra e prestar muita atenéo aos comportamentos ndo-
verbais (movimentacdo do corpo, observar atitudes do entrevistado quando
ele se contrariar, 0 contato com o0s olhos, a fisionomia);

Ndo dominar a entrevista utiizando um comportamento ndo-verhal
inadequado;

Observar as especialidades locais (linguagem);
Permitir que cada membro da equipe complete sua seqiiéncia de questdes;

Construir um ambiente de confianga, mostrando interesse nas coisas que S&o
importantes para o entrevistado.
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A formulacdo das perguntas:

Comecar a perguntar sobre alguma coisa visivel e perto;

No inicio, fazer perguntas mais amplas, somente depois, questionar mais
especificamente;

Usar os seis auxiliares: Quem?, Qué?, Quando?, Como?, Qual?, Onde?
para esclarecer a situacao hasica do assunto;

Questionar um topico com perguntas do tipo: "O que vocé quer dizer com
50?”;

Avaliar a integridade do informante, perguntando a si mesmo: “Porque é que
ele/ela me da esta resposta?”;

Avaliar se as respostas sdo fatos, opiniées ou apenas rumores;

Desenvolver a entrevista como um dialogo, nunca criticando a resposta. Ao
final da entrevista, agradecer ao entrevistado por ter Ihe concedido atencdo e
tempo.

Néo faca:

o o o o

O o o o

Entrevistar apenas participantes masculinos, procurar contar também com a
participacdo de mulheres;

Aceitar a primeira resposta, convém repetir a pergunta de forma diferente;
Fazer perguntas sensiveis na frente dos outros participantes;
Usar a palavra “porqué”, pois o entrevistado pode posicionar-se contra;

Fazer perguntas que contenham duas questdes como, por exemplo: “Existe
um centro de salde aqui, mas vocés estdo contentes com ele?”;

Perguntar 0 que pode ser simplesmente respondido com “sim” ou “ndo”;
Ajudar o entrevistado a responder as perguntas;
Parecer-se com uma pessoa que sabe tudo, dando “receitas” para 0s Outros;

Perguntar diretamente sobre assuntos sensiveis. Por exemplo, se vocé quer
saber quanto dinheiro a pessoa tem disponivel, pergunte indiretamente:
“Gostaria de saber quais sdo as despesas da familia e quais sdo as fontes de
receitas”;
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o Interromper quem esta com a palavra;
o Ignorar as respostas com as quais vocé ndo esta de acordo.

O registro:

o Alguém da equipe precisa anotar durante a entrevista, mas, antecipadamente,
faca um roteiro entre os membros da equipe distribuindo as tarefas;

o As noticias precisam ser detalhadas e precisas, evite os fatos incompletos;
o Separe o0 que foi dito e quais sdo as suas interpretagdes.

Pré-requisitos:

o Todo 0 procedimento precisa ser discutido antes com os envolvidos. Nao se
deve ocupar demais as pessoas envolvidas.

O HistériadaComunidade

Objetivo:

Ela serve para levantar informagdes objetivas e subjetivas sobre a historia da
comunidade, envolvendo e integrando os envolvidos. Os mais velhos para
reconstruir o passado, as mulheres, homens e os mais jovens para identificar o
presente e para que todos eles percebam as mudangas ocorridas. Mostrar a todos
0s envolvidos que eles mesmos S&o 0s construtores da sua histéria através das
suas acbes desenvolvidas desde a existéncia da comunidade e assim, além das
influéncias externas, construindo a situacdo real de hoje, a situacdo em que a
comunidade se encontra atualmente. Desperta-se um grande sentimento de
pertenca, de se fazer pertencente a esse grupo e assim iniciando o processo de
uma identificagdo mais consciente com a localidade e seus moradores.

Descricéo:

O técnico facilitator convida o grupo para responder as Seguintes perguntas
orientadoras:
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o 0o o o o o 4d

Como e quando surgiu a comunidade?

Porque a comunidade tem este nome?

Quais eram os primeiros habitantes?

Quantas familias vivem na comunidade?

Quantas familias tém pelo menos um aposentado?
Tem uma associagdo e/ou uma cooperativa?

Quais 0s acontecimentos mais importantes que ja ocorreram na comunidade e
como era a situagéo antes e hoje em relagdo de:

Religido: Quais as religibes eram e sdo praticados hoje? Existiam/existem
conflitos entre 0s grupos religiosos e se sim, quais?)

Cultura: Quais as festas tradicionais se comemorava antigamente e quais
ainda séo praticadas hoje? Qual é a data da sua comemoragéo?)

Meio ambiente: Quais € como eram 0S recursos naturais existentes
antigamente e como se caracterizam hoje: solo, agua, matas?)

Economia: Quais as fontes de renda antigamente e hoje? Quais os produtos
da agricultura e da pecuaria, pequena indistria de beneficiamento dos
produtos agropecudrios e quais artesenatos antigamente foram produzidas e
como era o rendimento, como se mostra esta economia na situago atual de
hoje?

Material necessario:

Paingis movéis, papel Kraft, tesoura, pincéis atbmicos de cores diferentes(pelo
menos duas cores), tarjetas de tamanhos diferentes, alfinetes, fita crepe.

Tempo necessario:

Cerca de 60 a 90 minutos para a realizagdo. (Ver Figura 23).
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Figura 23 - Histéria da comunidade - Mata Virgem™*

Como surgiu a
comunidade?

Surgiu no final do século XIX(1898), com a
chegada de familias que moravam nas vizinhangas
atraidas pela extracdo da madeira

Por que a comunidade
tem esse nome?

Quantas familias vivem
na comunidade?

Por que possuia como vegetacdo original a
Mata atlantica

68 familias

Quantas famflias tem
pelo menos 1

aposentado?

Quais 0s .
acontecimentos mais
importantes?

34 familias

Antigamente Atualmente

Economia: Quais as
fontes de renda?
Quais os produtos da
agricultura, pecudria,
inddstria de
beneficiamento e
artesanato eram
produzido antigamente?
Como se mostra esta
economia na
atualidade?

Extracdo da Citricultura, Coco,
madeira, Mandioca, Feijdo X Mikho,
Psicultura, Tomate, Melancia,

Mandioca, Feildo | Abacaxi, Aves, Ovinos e
X Miho, Arroz, Bovinos. A citricultura vem
Cana de Acucar, apresentando limitagéo
Pastagem, Gado, quanto & viabilidade
Ovelhas e Cabras econdmica devido aos
criadas  soltas. custos de producio X
precos dos produtos no
mercado.

* Exemplo de uma comunidade ficticia
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Quais os
acontecimentos
mais importantes?

Meio ambiente:
Quais e como eram
0S recursos
naturais?
Como se
caracterizam hoje
solo, agua e
mata?

Figura 23 - Continuagéo

Antigamente

Atualmente

Existéncia da
exuberante mata
atlantica, a fauna e a
flora eram ricas e
variadas. Jardins
‘naturais e matas
ciliares compunham o
cendrio, pois um rio
caudaloso cortava toda
a regido.

Cultura:
Quais as festas que
se comemorava e
quais sdo praticadas
hoje? Qual a data
dessas comemoragfes?

Religido:
Quais religides que
eram e Sao
praticadas?
Existiam/Existem
conflitos entre 0s
grupos religiosos?

* Exemplo de uma comunidade ficticia

Reisado, queima de
judas, novenario de
Sdo José, Santo
Ant6nio, Sdo Pedro e
forr6.

Desmatamento da
mata, Solos
empobrecidos pelo uso
de fertilizantes e
agrotoxicos,
assoreamento do rio e
destruicdo das mata
ciliares.

Novenario de S&o José
(margo), queima de
judas, (sébado de

aleluia) e forrd

(junho)

Evangélica e catolica.
Sim, existiram  conflitos
devido a ndo aceitago
pelos evangélicos dos
santos  catolicos.
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O MapadaComunidade(recursos naturais e infraestrutura)

Objetivo:

Conhecer os ecossistemas, tipo de solo, relevo, recursos naturais existentes,
culturas, criagBes, recursos hidricos, infra-estrutura existente. E uma importante
fonte de observacdo da realidade. Os participantes, orientados pelo facilitador, tem
uma otima oportunidade de observar tudo que esta a seu redor, verificando até
mesmo mudancas que tenham ocorrido sem que eles se déem conta.

Descrico:

Um grupo dos participantes do DP faz a caminhada acompanhado pelo facilitador,
que 0s Orienta na observacao que servird de subsidios para a elaboracdo do mapa
da comunidade e para a discussdo dos problemas e oportunidades. Deve-se levar
em consideraco 0s sequintes elementos:

Tipos de solo

Cuidados com o solo

Tipos de culturas e criagdes
Recursos hidricos (uso da agua)
Tecnologias

Implementos agricolas mais utilizados
Venda e compra da producdo
Armazenamento

Habitacdo

Servicos(escola, salde, transporte, estrada, assisténcia técnica, crédito,
organizagdo comunitaria)

o Participacdo da mulher na producdo

0O 0o o0oooooagao o

Esta atividade possibilita comparar 0 passado com o presente, estabelecendo
expectativas ou desejos para o futuro e serve como referéncia para planejamento.
Este instrumento deve envolver homens, mulheres, jovens, crian¢as e idosos para
que possam expressar suas percepgdes na elaboracdo do mapa.
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Processamento

Apos a caminhada, os participantes desenham um mapa mostrando todos os
elementos observados durante o trajeto como recursos naturais, aspectos de
producdo, infra-estrutura e servicos. Na plendria, 0s resultados serdo discutidos.

Material necessario
Folhas de papel Kraft, pincéis atbmicos de cores diferentes.

Tempo necessario

Levantamento: 60 min. Processamento: 60 min.

Figura 24 - Mapa da comunidade - Mata Virgem
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O DiagramadeVenn

Objetivo:

Explorar 0 ambiente interno e externo da comunidade, identificando e
caracterizando as relagdes com as instituicdes e grupos existentes.

Realizagéo:

Os membros da comunidade desenham a sua comunidade no centro de um papel
flip chart ou papel Kraft. Eles podem escolher a forma de como véo desenhar a
comunidade (por ex.: um circulo, etc.).Algumas perguntas orientadoras podem
ajudar a guiar o processo.

o Perguntar ao grupo quais as instituices e grupos que existem na comunidade
e fora da comunidade.

o Quais 0s contatos ou organizagdes que vocés sentem mais perto? (colocar os
mais freqlientes mais proximos da comunidade e os menos freqiientes, mais
distantes)

o Vocés acham que esta organizacdo € importante para vida de sua
comunidade?

o Como se da esta relagdo? Como € o clima quando tem contatos com eles?
Ja houve conflitos? (...)

Uma vez identificada cada uma das instituicoes/grupos, o facilitador pede ao
grupo para descrever como € o0 grau de importancia e o carater da relagdo. Isto
pode ser visualizado de diferentes formas:

Segundo 0 grau de importancia, observando se 0 mesmo é de:
o Grande importancia

o Média importancia
o Pequena importéancia
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Segundo o carater da relacdo que a comunidade mantém com a instituicdo e
vice- versa pode ser:

o Relacdo forte
o Relacdo fraca
o Relagdo problematica

Processamento

Uma vez terminado o desenho, o facilitador comeca a discutir 0 campo das
parcerias com 0 objetivo de que 0 grupo possa descobrir quais as relagdes mais
importantes, onde ela teria que mudar e de que maneira poderia ser feito.Algumas
perguntas orientadoras também podem ser feitas:

o O que vocés descobriram, enquanto desenharam as cooperagdes que Vocés
tm?

o VocBs estdo satisfeitos com as cooperaghes da maneira que VOCés
escreveram?

o Se vocés pudessem mudar alguma coisa nas relages, o que VoCés
mudariam?

o Vocés acham como que poderiam mudar/melhorar esta relacdo?
Material

Papel flip chart ou papel Kraft, pincel atbmico de diferentes cores, tarjetas.
Tempo

o Levantamento/Realizacdo: 60 minutos
o Processamento: 30 minutos (Ver Figura 25)
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Figura 25 - Diagrama de Venn

Terreiro
de
Umbanda

U

Time de
futebol

/ Cooperativa

Co unldad MataV|rgem
ri i ADAB
Igreja .
Banco Catdlica | Associacao \
Prefeitura
EBDA

Legenda: Grau de importancia:
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1 orte lFraco /Problematlca Pequena
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O Calendario Sazonal Agropecudario

Objetivo:

dentificar as atividades agropecuarias regulares realizadas pela comunidade,
considerando as diferentes culturas e criagdes, durante um periodo de tempo
determinado.

Realizacdo:

Trata-se de uma matriz em que 0 grupo determina as principais culturas e
criagdes existentes na comunidade, relacionando todas as atividades produtivas
e/ou improdutivas com os periodos de maior trabalho. Esta ferramenta serve para
determinar os problemas e as oportunidades durante um ano normal, ampliando o
entendimento da rotina local. Além disso, esta ferramenta serve também como
referéncia para o planejamento. A matriz devera conter uma legenda que relacione
cada comunidade com um simbolo convencionado.

Material:
Papel Kraft, pincel atbmico de diferentes cores e tarjetas.
Tempo:

No minimo, 60 minutos. (Ver Figura 26).
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Figura 26 - Calendario Sazonal Agropecuario

Comunidade: Mata Virgem
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Legenda:

Preparo do terreno ‘@ Vermiugagdo @ Tratos culturais S Comercializagio

B Plantio A Vacinagdo A Colheita
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O Género RotinaDiariade Mulheres, Homens e Jovens

Introducdo

Desde 0s anos 70, a palavra “género” é usada para descrever as diferencas
entre mulheres e homens, determinadas hioldgica e socialmente.Com excecao
das funcbes sexualmente distintas como, por exemplo, gestacdo, parto e
amamentacdo que sdo caracteristicas biologicas do sexo feminino, todos 0s outros
papéis que homens e mulheres desempenham numa sociedade podem ser
igualmente distribuidos. Cada vez mais as mulheres ocupam fungdes que,
antigamente, eram reservadas apenas para homens. Estas fungdes ndo tém nada
a ver com o fator hioldgico, pois é uma questdo acerca de quais Sdo 0S papeis
que mulheres e homens desempenham na sociedade.

Género é um conceito dindmico: os papéis de género para homens e mulheres
variam hastante de uma cultura para a outra. Raca, classe, circunstancias
econdmicas, idade, tudo isso influencia o que é considerado ‘apropriado’ para
mulheres e homens.As sociedades, no decorrer da historia, sempre definiram
quais tarefas pertencem as mulheres e quais pertencem aos homens, a depender
da evolucdo de cada uma. As constituiches atuais de muitos paises garantem as
mulheres 0os mesmos direitos e deveres dos homens. Mas, mesmo assim, até
hoje, tarefas domeésticas como a educacdo das criangas, ainda sdo delegadas as
mulheres.

Objetivo:

Esta ferramenta ajuda a visualizar a distribuicdo diaria das tarefas realizadas por
homens, mulheres e jovens, sensibilizando-os para a dupla, as vezes, tripla
jornada das mulheres.

Descricao:

Em primeiro lugar, os grupos$seja de homens, mulheres ou jovens) analisam
quais as tarefas que eles, geralmente, realizam durante um dia. Em seguida, sao
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relacionadas as atividades realizadas pela mulher na primeira coluna e nas outras
sdo marcadas com cruzes as tarefas que cada componente da familia, desenvoive
em conjunto com a mulher. Apds a apresentagao dos resultados discute-se
comparando as visbes sobre o tema “género”, ajudando a refletir sobre os papéis,
atividades e desejos de cada membro da familia e suas responsabilidades para o
bom desenvolvimento dos negécios familiares.

Tempo:
No minimo, 60 minutos. (Ver Figura 27).

Figura 27 - Rotina diaria da mulher

Recebe ajuda:

Acender o fogo X
Dar comida as galinhas X X
X X
Preparar 0 almogo X
X
Cuidar do jardim e varrer o terreiro X
X X
Buscar lenha X X
X X X
Costurar X
X
Cuidar dos pequenos animais X X X X
X X X
Levar os filhos ao médico X
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O Levantamento de Problemas, Sistematizacéo e Priorizacdo:

Objetivo:

Através do método basico de trabalho em grupos(coleta e estruturagdo de idéias)
cada um participante tem a oportunidade de refletir pessoalmente sobre todos 0s
problemas que Sejam 0s mais comuns em relacdo a comunidade e que precisa ser
socializados, compreendidos, sistematizados e priorizados para que finalmente
sejam resolvidos pelo grupo(determinagdo dos objetivos/tarefas comuns do

grupo).

Descricdo/Processamento:

Conforme 0s passos descritos nesse capitulo, as idéias serdo registradas,
ordenadas, avaliadas(esclarecendo duvidas e eliminando repeticBes), agrupadas
e escolhido um titulo para cada agrupamento. Posteriormente, na plenaria, serdo
socializados os resultados do trabalho de grupos e tiradas as conclusdes. A
priorizacdo, a escolha do ou dos problemas prioritario(s) sera realizada através
de uma técnica simples:

Em dependéncia do desejo ou necessidade de priorizar o problema mais
importante de todos os problemas citados ou apenas aquele prioritario de cada
tema(agrupamento), os problemas todos ou aqueles do agrupamento sdo
colocados em primeiro lugar no fundo de um painel. Comega agora um dialogo,
uma discussdo importante para escolher, passo ao passo 0 problema prioritario,
perguntando quais os trés problemas mais importantes a comunidade declara
como prioritarios. Cabe ao técnico moderador guiar bem esta discussdo, ndo
cortando a palavra de ninguem, buscando e ouvindo as opindes, administrando
possivéis discussdes contrarias e firmando o compromisso em relagdo a escolha
dos trés problemas mais importantes. O Ultimo passo consiste no dialogo final:
qual dos trés problemas mais importantes seria finalmente o problema prioritario
em geral e/ou dos temas(agrupamentos). Depois da discussdo, todas as
tarjetas devem ser colados no papel Kraft para ndo serem perdidos e assim,
possibilitando um resgate posterior e/ou a elaboracdo de um relatorio final.
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Material necessario:

Preferencialmente, um ou mais painéis moveis, papel Kraft, pincéis atdmicos de
varias cores, tarjetas de varias cores e tamanhos e cola. No caso de néo houver
painel movel, se pode usar também o papel Kraft colado na parede com rolinhos
feitos de fita crepe no verso do papel kraft e as tarjetas fixadas com fita crépe no
papel Kraft.

Tempo:

N&o se pode fixar um tempo determinado, aproximadamente em minutos. A dica
geral € que depende do ritmo da discussdo e da arte de ser bem moderado. Nao
se deve ultrapassar mais de duas horas. Se for necessario aplique uma dindmica
e/ou retorna para continuar com a discussao num outro encontro marcado.

Desenho: levantamento / sistematizacéo / priorizagdo (Ver Figura 28).
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Figura 28 - Levantamento/Sistematizacdo/Priorizagédo

3° passo

Priorizacédo de problemas por tema

. _> Problema Prioritario
oo _> Os 3 Problemas mais importantes

M (o7e e -_> Todos 0s problemas levantados por

2° passo

cada tema

Sistematizacgdo de problemas por tema

Os problemas tematizados

Levantamento de problemas

Problemas Teméticos

Il Tema Social
[ Tema Produtivo
I Tema Meio ambiente

A formagdo de diferentes temas depende dos problemas tematicos que aparecem
em cada diagnéstico
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Figura 28 A - Levantamento de todos os problemas

Comunidade: Mata Virgem

Manejo inadequado
do solo e &gua(P)

Assisténcia técnica
deficiente (P)

Alto indice de
Violéncia(S)

Burocracia do crédito(P)

Baixo nivel de
escolaridade (S)

Envenenamento do rio

) Pouca renda(P
matando os peixes(M) ®

Uso indiscriminado
de agrotoxico(M)

Estradas ruins(S)

Auséncia de um
posto telefonico(S)

Auséncia de
Policiamento(S)

Uso de mdo
de obra infanti(S)

Desvalorizagdo
cultural (S)

Legenda:

S: Tema social  P: Tema produtivo ~ M: Tema meio ambiente
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Figura 28 B -Sistematizagdo dos problemas

Temas:

Manejo inadequado
do solo e agua(P)

SOCIAL MEIO AMBIENTE

Auséncia de
energia elétrica(S)

Envenenamento do rio
matando os peixes(M)

Burocracia do crédito(P)

Degradacéo

Estradas ruins(S) ambiental (M)

Pouca renda(P)

Posto de salde
sem enfermeira(S)

Poluicdo das
nascentes(M)

Baixo preco pago
pelos produtos(P)
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Figura 28 C Priorizagcdo dos problemas

Tema: Produtivo
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Etapa 3 - O planejamento participativo

Sera elaborado 0 planejamento estratégico e operacional que define o caminho a
ser percorrido para, futuramente, alcancar-se uma situacdo melhor. Para isso,
serdo elaborados planos de atividades em um determinado tempo.

Conceito do planejamento participativo estratégico e operacional

Todos nds estamos, de alguma forma, fazendo ou participando de processos de
planejamento: seja na escola, nas empresas, em casa e até mesmo na vida
familiar de cada um. GANDIN (1999), define o planejamento como um processo
de estruturacdo e organizacdo da acdo intencional. Neste processo da
estruturacdo e organizacdo da acdo intencional, o Diagndstico Participativo(DP) &
um pressuposto necessario para o planejamento. O DP mostra quais 0s problemas
e potencialidades existentes, traz base solida para estabelecer mudancas, prevé
necessidades da comunidade e organiza ages futuras. O grande objetivo do
processo de planejamento € visualizar a situacdo futura onde se quer chegar,
incluindo as mudangas necessarias com a intencdo de gerar impactos, ou seja,
mudancas positivas e mediveis.
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Conceito de planejamento

Processo de estruturagdo e organizagdo da acdo intencional

Analisar a Estabelecer o que  Prever as necessidades Organizar
situacéo atual deseja mudar ao estabelecimento da as acles
(©P) nova situagdo futuras

Maior Maior exatidao Maiores e Maximizar os
eficiéncia e determinagdo melhores resultados  esforgos e gestos

S
R
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Cada planejamento é caracterizado por seus elementos basicos:

Elementos Basicos do Planejamento:
Racionalidade:

o Simplificacdo de tarefas e momentos para obter maiores rendimentos e
menores gastos racionalizagdo reducionista de trabalho.

Tomada de decisdo:

o Construcdo do futuro segundo uma visdo daquilo que se espera obter -
estabelecer compromissos.

Futurismo

o Construcdo de uma realidade futura de sentido melhor.

Planejamento participativo: E mais do que uma atividade
técnica, € um processo politico vinculado a deciséo da maioria, formado
pela maioria e em beneficio da maioria.
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Em resumo, pode ser dito que o planejamento € um processo de estruturagdo e
organizacdo da acdo intencional. O planejamento participativo € 0 processo no
qual as agdes intencionais sdo estruturadas e organizadas a partir de uma reflexdo
e deciséo da maioria, em beneficio da maioria.

Cada forma de planejamento, seja convencional ou participativa, tem a sua razéo
de existir. Mas quando se trata de assuntos que tém como objetivo heneficiar a
maioria da populacéo, 0 planejamento participativo deve ser aproveitado, porque €
Um pressuposto para que as agOes gerem 0s impactos positivos desejados.
Impactos que serdo caracterizados pela sustentabilidade, quanto maior for o
nimero de membros que participem das decisdes.

O planejamento estratégico é necessario para visualizar uma situagdo desejada
num futuro préximo de cinco anos, ou até mais. Sem este processo mental, ndo é
possivel determinar 0s passos e 0Ss meios disponiveis para atingir objetivos
especificos.O planejamento operacional prevé, anualmente, 0 que pode ser
desenvolvido durante os proximos meses, avaliando e reprogramando agdes e,
assim, determinando atividades que possibilitem alcancar o que € previsto para 0
futuro.

Tipos de planejamento:
Planejamento Estratégico:

Planejamento geral;

Define 0s objetivos/mudancas desejadas;

Define as solugdes e as atividades gerais a serem seguidas;
Tem um prazo médio/longo.

o o o ad
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Planejamento Operacional:

o Planejamento detalhado;

o Define as atividades mais especificas, os envolvidos, os recursos financeiros e
humanos e 0 tempo necessario;

o Tem um prazo curto(em geral 1 ano).

Numa comunidade rural é importante mobilizar a populagdo para que ela mesma
comece a diagnosticar e analisar sua situacdo. A partir dai, priorizar quais 0s
assuntos devem ser resolvidos a curto, médio e longo prazo. Desta forma serdo
construidos os planos operacionais. (Ver Figura 29).
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Figura 29 - Planejamento Participativo

cOMUNIDADE RURA;
Fortalezas e fraquezas existentes

Onde nés Para onde

estamos? A L. vamos?
Planejamento estratégico

Visdo compartilhada de futuro

O que Onde
queremos queremos
melhorar? chegar?

Acompanhamento técnico +
Monitoramento—+
Avaliagdo paticipativa continua

Oportunidades e ameagas Oportunidades e ameagas
do ambiente externo do ambiente extemno

Para podermos alcancar um objetivo desejado devemos, no inicio, ter uma idéia
clara sobre 0 que se deseja alcancar e 0 que precisa ser mudado para, em
sequida, determinarmos quais as afividades necessérias para que o0 desejo se
transforme em realidade. “Planejar consiste em um processo mental dinamico,

desenvolvendo-se de forma continua, e ndo um procedimento estanque, prévio a

realizag&o de uma determinada pratica. (GANDIN, 1990). (Ver Figura 30).
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Figura 30 - Operacdes mentais desenvolvidas no planejamento

Identificar O que
Por que
Analisar Para que
Se quer
Como
Promover
Prever Onde

(Com) quem

Decidir Para quem

Algumas ferramentas importantes

O FOFA-Fortalezas, Oportunidades, Fraquezas, Ameacas

Objetivo:

Com esta ferramenta podem ser identificadas as fortalezas e fraquezas, as
oportunidades e ameagas de uma comunidade, organizagdo ou de um plano
particular.

Descric&o:

A base é uma matriz em que as fortalezas e fraquezas(fatores internos) e as
oportunidades e ameacas(fatores externos) serdo identificadas e visualizadas.
(Ver Figura 31).

Perguntas orientadoras:

As fortalezas:

o O que temos de bom?
o Quais s30 as nossas vantagens?
o Com que estamos satisfeitos?
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Figura 31 - FOFA
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Ambiente interno

Fortalezas Fraquezas

Aproveite-as! Diminua-as!

Ambiente externo

Pegue-as! Evites-as!
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As fraquezas:

o Com que ndo estamos satisfeitos?

o O que ndo estamos fazendo satisfatoriamente?
o Quais erros temos cometido?

o O que tem que ser melhorado?

As oportunidades:

o Quais as oportunidades que 0 nosso ambiente externo nos oferece?

o (O ambiente externo é aquele que ndo depende de nds. S&o oportunidades
oferecidas por leis, programas, projetos, mercados, instituicbes
governamentais, ndo-governamentais, etc.)

As ameacas:

o Quais 0s riscos existentes em nosso ambiente externo?
o Qual a concorréncia existente?

Procedimento:

o Levantar todos os aspectos em relagdo as fortalezas, fraquezas, oportunidades
e ameagas;

Sistematizar os aspectos identificados;

Visualizar os aspectos na matriz;

Discutir 0s seguintes aspectos;

Como podemos aproveitar melhor as nossas fortalezas?
Como podemos ultrapassar ou diminuir as nossas fraquezas?

Como podemos aproveitar as oportunidades existentes?
Como podemos evitar correr riscos?

O 0o o o o o g
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o Formular as recomendagdes;
o A partir das recomendacdes, desenvolver um plano de acéo.

Tempo:

o O levantamento dos aspectos FOFA leva de 30 a 40 minutos.
o O tempo de discusséo depende do ritmo do grupo.

Material necessario:

o Painéis moveis, papel Kraft, tarjetas de tamanho e cores diferentes, pincéis
atbmicos de cores diferentes, alfinetes e cola.

Variagdes:

o As fortalezas e as fraquezas podem ser referentes ao passado e ao presente.
A partir dai, séo desenvolvidos 0s riscos e as oportunidades para o futuro.

O Visdaodo Futuro
Objetivo:

A visdo do futuro descreve a situagdo desejada daqui a alguns anos. Sao 0s
objetivos gerais e/ou comuns que um grupo consegue alcancar.

Descricao/Procedimento:

Os participantes formam grupos de trabalhoChomens, mulheres, jovens e
criangas) e discutem o assunto, com base nas perguntas orientadoras:

o Como cada um de vocés gostaria de encontrar a sua comunidade daqui a
cinco ou ate 10 anos?

o Quais as realizagdes vividas?
Cada membro do grupo desenvolve a sua visdo do futuro, desenhando-o. Em
cada grupo os desenhos sdo discutidos e apresentados, na plenria, por um
apresentador escolhido pelo grupo.
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Tempo:
40 minutos.

Material necessario:

Paingis moveéis, papel flip-chart, pincéis atbmicos de cores diferentes e alfinetes.
Observagéo:

Os grupos, em geral, apresentam uma visdo comum de aspectos existentes no
futuro, dentro de seu espago funcional.

O ArvoredeProblema®

Introducdo:

Para um melhor entendimento, a ferramenta Arvore de Problemas foi simplificada
e adaptada.

Objetivo:

A ferramenta visualiza e ajuda a entender a existéncia de certos problemas, suas
causas, efeitos e o que fazer para elimina-los.

Descricéo:
No tronco da arvore esta visualizado o problema: as raizes simbolizam as causas

do problema e os galhos, com seus frutos podres, representam os efeitos que
determinado problema esta gerando.

5 . ) . . .
® A ferramenta Arvore de Problemas usa um dos conceitos basicos do método ZOPP, um instrumento do

Plangjamento Participativo Orientado por Objetivo, que foi desenvolvido e introduzido através da Agencia
Alemd de Cooperacdo Técnica (GTZ) nos anos 80. Como a ferramenta ZOPP exige um treinamento
complexo durante vdrios dias, ndo € aconselhével a ser aplicada na realizagdo de um planejamento
participativo com o plblico alvo que mais aprende e internaliza os novos conhecimentos a partir das suas
experiéncias préprias. As pessoas que nasceram e vivem no meio rural tm uma vivéncia muito ligada com a
natureza e seus simbolos' como  por exemplo' uma rvore. A partir disso, se adaptou esta ferramenta.
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Dicas para a formulac&o correta dos problemas.®

FORMULAGAO DOS PROBLEMAS

Terra

F A Medicamentos para
a familia

Emprego

Energia

Falta de deve ser substituida por outras palavras que
expressem 0 problema de forma correta.

® Conceito de problema:
0 problema € a questdo ndo resolvida, objeto da discussdo. O problema néo &, necessariamente, a falta de
alguma coisa, mas um estado desfavoravel.
Conceito da causa:
A causa é aquilo que faz com que uma coisa exista (& a razdo, motivo ou origem).
Conceito do efeito: o
0 efeito 6 o resultado e a conseqiéncia da causa. NAO HA EFEITO SEM CAUSA!
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Procedimento:

Desenhar o tronco de uma arvore num papel Kraft afixado no painel movel;
Escrever o problema priorizado numa tarjeta e colocar no tronco da rvore;
Perguntar quais as causas que alimentam este problema;

Escrever as causas identificadas em tarjetas no fundo da rvore;

Agrupar as causas por bloco de afinidades;

Discutir relagdes entre as diferentes causas;

Perguntar quais os envolvidos com este problema e descrevé-los nas tarjetas;

Perguntar quais os efeitos negativos do problema, descrevé-los nas tarjetas e
posiciona-los como frutos nos galhos. (Ver Figura 32)

0 0o 0o o0gogad

Materiais necessarios:

Painéis moveis, papel Kraft, tarjetas de tamanho e cores diferentes, pincéis
atémicos de cores diferentes, alfinetes e fita crepe.

Tempo:

Depende muito do ritmo das pessoas envolvidas. Em média, leva-se duas horas
para a elaboracdo. (Ver Figura 33).
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Figura 32 - Arvore do problema
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Figura 33 - Arvore do problema

Comunidade: Mata Virgem
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O ArvoredeObjetivo”

Introducdo:

A ferramenta Arvore de Objetivos é uma seqiiéncia da construgdo da Arvore de
Problema, j& desenvolvida. Sera construida a partir do problema priorizado.

Objetivo:

A partir da Arvore de Problema construida, seré reformulado o problema com um
objetivo positivo a ser obtido num futuro proximo.

Pré-requisitos essenciais dos objetivo:

o Aceitaveis para as pessoas envolvidas na execucao;

o Realisticos e atingiveis para os agricultores familiares, que terdo o apoio das
entidades, instituicdes e organizagbes envolvidas;

o Formulados de maneira compreensivel;
o Dotados de qualidade, motivando os envolvidos a alcanga-o;
o Socializados com todos que estejam ligados a Sua execugao.

Procedimentos:

Passos na Elaboragdo da Arvore de Objetivo:

7 ) -
o« Conceito do obijetivo

O objetivo é um fato, um estado, uma situagdo de futuro que as pessoas consideram desejavel;
0 objetivo contém mudancas que podem ser observadas por meio de indicadores.
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Desenhar o tronco da arvore;

Transformar o problema numa situacdo futura desejada(objetivo);
Transformar as causas em solugdes;

Verificar se existem outras soluBes que sdo necessarias para alcancar o
objetivo;

|dentificar as atividades necessarias ao alcance das solugdes;

o dentificar possiveis envolvidos (pessoas, grupos e organizagdes).

o o o o

o

Sugestdo:
» Ao lado esquerdo, citar os envolvidos em nivel comunitario e
municipal;
» Ao lado direito, citar os envolvidos em nivel estadual.

o Identificar os efeitos desejados pelo alcance do objetivo.

Exemplo de formulacéo de solugdes e atividades (Ver Figura 34)

EXEMPLO FORMA CORRETA FORMA INCORRETA

Solugdo  [Acesso ao crédito faclitado para |Facilitar o acesso ao crédito para
agricultores familiares. agricultores familiares.

Atividade |Realizar uma capacitacdo sobre|Realizacdo de uma capacitacdo sobre
0 manejo do solo. 0 manejo correto do solo

Materiais necessarios:

Painéis moveis, papel Kraft, tarjetas de tamanho e cores diferentes, pincéis
atbmicos de cores diferentes, alfinetes e fita crepe.

Tempo:

Depende muito do ritmo das pessoas envolvidas. Em média, calcula-se duas
horas para a elaboragao.
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Observagdes:

As duas ferramentas “Arvore de Problema” e “Arvore de Objetivo” ajudam na
visualizagdo do processo de planejamento. Existem varias maneiras de realizar-se
um plano operacional. Quando o grupo planejador ainda ndo tem experiéncia, é
melhor comecar com um (nico problema a ser resolvido, para facilitar o
aprendizado do raciocinio de planejamento.

A partir da elaboragiio da “Arvore de Objetivo” serdo determinadas as atividades
necessdrias para contribuir com as solugBes, atingindo o objetivo desejado. A
pratica mostra também que, logo no inicio do trabalho, 0 grupo pretende, muitas
vezes, resolver o assunto mais dificil. Assim, corre o risco de ndo conseguir
resolvé-lo, o que desanima todo mundo. Para evitar que isso ocorra, deve ser
escolhido um problema que ndo dependa de nada além da boa vontade dos seus
envolvidos e de um acompanhamento técnico. S&o problemas que t&m origem na
fragil organizacdo da prépria associagdo. (Ver Figura 35).
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Figura 34 - Arvore de Objetivo

=

@ obetivo = soluges e suas Atividades

Legenda:

G Envolvidos c/0 Objetivo * Efeitos/Impactos desejados
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Efeitos positivos

Envolvidos

Agentes financeiros

Ong's

Orgdos governamentais

Figura 35 - Arvore de Objetivo

Maior
conhecimento
para gerar
renda

Documentagéo
pessoal
em dia

Maior nivel
de renda

dades

ivi

At

Solucgbes

Acesso a0

oFormar grupo de
trabalho para
analisar a situagdo
dos documentos
pessoais;
oOrganizar campanha
para solicitagdo de
documentos
pessoais;
oConhecer as linhas
de crédito para
agricultores
familiares;
olevantar as
necessidades para
crédito coletivo;
oReunir com
representantes doa
bancos.

Maior
producdo

clevantar/analisar
0s produtos
principais € seus
problemas de
producdo/
o Comercializagio;
oOrganizar/participar
em cursos e
treinamentos
especificos
conforme 0s
problemas
reconhecidos;
oMelhorar a
integragdo dos
sistemas de
producdo das
propriedades
analisando custo
beneficio;
oConhecer.
experiéncias
exitosas em outras
comunidades
rurais;
oimplementar
tecnologias
adaptadas e
experimentadas
COM - SUCESSO.

Renda dos agricultores
familiares melhorada e

mais regular

Produtividade dos

— Crédito facilitado - diversidade da . principais produtos -

aumentada

cAvaliar as
potencialidades da
producdo
agropecudria e ndo
agropecudria da
regiao;
oBuscar apoio para
realizacdo de um
estudo de mercado
para produtos
analisados;
oRealizar/participar
em capacitagies
especfficas;
oRealizar
intercambios.

Produtos com
maior valor
agregado

oVerificar
possibilidades
para agregacio
de mais

valor (beneficiame
nto de produtos,
melhores
embalagens,
tec.);

oMelhorar a
qualidade de
produtos Chigiene,
manejo ecoldgico,
etc);

oElaborar um
projeto para uma
casa de mel
comunitaria com
aquisicdo de SIF.

Objetivo

Solucgdes

Organizagdo
. comunitdria .
forte

oResgatar as festas
tradicionais antigas
olevantar demandas
para palestras de
interesse comum;
cOrganizar palestras
pa a comunidade
em geral e grupos
especificos
(mulheres, jovens,
etc.);

oldentificar novas
liderancas;
oOrganizar/participar
em cursos de
gestdo para as
liderancas
comunitarias;
oFormar comisstes
para ssuntos
diferentes da
comunidade;
oRealizar cursos
sobre
associativismo/coop
erativismo.

132

Atividades



O Plano Operacional (Plano deAatividades)

Conceito: Plano, Projeto e Programa:

Plano:

Um plano € um documento relacionado a um determinado espaco de tempo
(mensal, bimensal, semestral, anual, bianual, etc.). E uma descricdo mais
abrangente das decisOes tomadas, abordando temas amplos, de forma global e
integrada. No momento do planejamento das atividades, operagbes mentais de
identificacdo, analise, prevencdo e decisdo entram em agdo, preparando o
caminho para alcangar 0 que Se quer promover.

Projeto:

A partir de um determinado plano, surgem ideias para projetos que abordem e
tratem de problemas especificos. E a unidade mais operativa dentro de um
planejamento. E possivel que varios projetos sejam gerados através de um plano.

“E aquele documento formal que serve fundamentalmente para contratar relacdes
de financiamento”. (ARMANI, 2003).

Programa:

E composto por vérios projetos que busquem os mesmos objetivos. Dentro da
realidade do desenvolvimento sustentavel de uma comunidade rural, ndo se deve
esquecer que aquele grupo organizado ndo desenvolve apenas varios planos com
seus projetos especificos. Eles estdo na busca constante por uma melhor condicéo
de vida.

o Plano Operacional:

Objetivo:

O plano operacional estrutura as atividades dentro de um determinado espago
temporal, marcando de forma participativa as responsabilidades, envolvimentos,
etc. E um “plano de viagem”, necessario para determinar 0s caminhos que Se
deve sequir na busca pelos objetivos previstos.
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Descricdo/Procedimento:

Apbs a elaboracdo da “Arvore de Objetivo”, o grupo analisa e define quais as
atividades a serem realizadas a curto, médio e longo prazo. Feito isso, comeca a
construgdo do plano.

As perguntas a serem feitas S&o:

O que fazer? (quais as atividades a serem planejadas)

Como fazer?

Quando e onde fazer?

Quem participa e quem € o responsavel?

Quem apoaia e contribui? (quais os parceiros a serem envolvidos)

o ooo g

E importante que se visualize sempre a “Arvore de Problema” e a “Arvore de
Objetivo” para que as pessoas possam internalizar e entender melhor a seqiiéncia
dos passos realizados, anteriormente, até a chegada do plano elaborado.

Material necessario:

Paingis moveis, tarjetas de tamanho e cores diferentes, pincéis atomicos, alfinetes
e fita crepe.

Tempo:

A depender do ritmo de trabalho e da quantidade dos temas, calcula-se que o
tempo necessario € de, no minimo, duas horas.

Observagdes:

O uso das ferramentas “Arvore de Problema” e “Arvore de Objetivo” ajuda a
desenvolver o raciocinio das pessoas que ainda ndo tém muita experiéncia com
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processos de planejamento. Normalmente, a partir dos problemas, potencialidades
e desejos detectados, constréi-se uma visdo do futuro, definindo aonde se quer
chegar e construindo o plano operacional.No inicio de um trabalho participativo
com um grupo inexperiente, é aconselhvel que se elabore, em primeiro lugar, a
“Arvore de Problema” e a “Arvore de Objetivo”, porque envolvem todas as
operagOes mentais existentes no planejamento. Em sequida, pode ser elaborado o
Plano Operacional, em que serdo determinadas as atividades e responsabilidades.
Tudo isso ajuda a ordenar melhor o pensamento. (Ver Figura 36).

A experiéncia mostra que nem sempre € possivel ou aconselhdvel planejar no
periodo de um ano. Inicialmente, pode ser elaborado um plano de atividades para
um periodo mais curto, aumentando progressivamente o espago temporal. Nas
empresas particulares e estaduais, o Plano Operacional se desenvolve, quase
sempre, no periodo de um ano, porque serdo definidas também as financas
disponiveis para este tempo.

A depender da sistematizacdo(agrupamento) dos problemas levantados havera,
no minimo, trés grupos diferentes de problemas. Um grupo em que todos os
problemas se encaixam e dizem respeito & infraestrutura deficitaria da
comunidade, outro com problemas ligados ao assunto da producdo e
comercializagdo e outro com problemas em relacdo aos recursos naturais como
agua, solo, etc.
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Figura 36 - Plano Operacional
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E importantissimo que o extensionista/facilitador esteja preparado para a
tendéncia que as pessoas da comunidade tém de resolver, em primeiro lugar, 0s
seus problemas - que, muitas vezes, também sdo os mais complicados. Por
exemplo, o problema da falta de energia € um deles. Deve ser explicado ao
publico alvo a relagdo que existe entre a falta da unido, ou seja, uma organizagao
enfraquecida e a capacidade de resolver assuntos complicados.

Onde ndo houver o minimo de organizacdo e mobilizacdo, ndo se consegue
resolver os problemas de maneira participativa e duradoura. A questdo de ordem é
fazer, primeiramente, tudo para “arrumar a casa”, ou Seja, uma organizacdo
capaz de desenvolver um trabalho conjunto. A pergunta deve ser: 0 que a propria
comunidade pode fazer para melhorar a sensibilizacdo, mobilizacéo e convivéncia,
sem depender da boa vontade de outros?

A Assisténcia Técnica e Extensdo Rural(ATER) deve contribuir fortemente com
todos 0s assuntos ligados & producdo, saude sanitdria, comercializaco,
associativismo, cooperativismo e fortalecimento da capacidade de lideres, além de
lidar com grupos e processos de desenvolvimento humano. A partir de liderangas
capacitadas e preparadas para o desenvolvimento do grupo, ele se torna cada vez
mais capaz de reivindicar os seus direitos, conseguindo beneficios que melhorem
a infraestrutura, educacdo, salde etc.

Etapa 4 - Execucao de atividades e projetos especificos

Esta é a parte pratica que mostra o grau de motivacdo dos envolvidos e avalia se
as atividades e projetos plangjados sdo executados ou ficam, simplesmente,
guardados como um documento elaborado. E 6timo ter um destes documentos
nas maos, mas ndo adianta nada ficarem apenas bem guardados. Normalmente,
0S extensionistas tém muitas experiéncias no desenvolvimento das atividades em
comunidades. A grande diferenca consiste na forma como estas atividades foram
definidas: se foram na mesa do escritdrio técnico, sem envolver os beneficiados;
ou se foram por meio de um plangjamento participativo. E o momento de
despertar as forcas latentes, melhorando a motivagéo dos envolvidos e a atuagéo
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da associacdo comunitaria. Através das necessidades identificadas, 0 grupo
comeca a desenvolver a habilidade de estabelecer o consenso, buscando o
envolvimento de Varios parceiros, realizando diferentes capacitagdes e melhorando
a auto-estima.

Assim  serdo realizados projetos especificos como, por exemplo, 0
desenvolvimento da apicultura com um grupo de jovens associados, a criacdo de
peixes, a introducdo da producéo organica na horta comunitaria e o plano de acéo
para uma maior interacdo entre os sistemas de producéo.

Etapa 5 - Monitoramento, avaliacéo,
acompanhamento e replanejamento

Um dos temas que merece atencdo especial ao pensarmos em projetos de
Desenvolvimento Local Sustentavel €, sem dlvida, o monitoramento e avaliagao.
Quando se fala em monitorar ou acompanhar algumas pessoas, logo associa-se a
um processo em que se aponta falhas de pessoas ou agdes. No entanto,
monitorar € avaliar ndo possui um carater punitivo, ao contrario, € um processo
que procura orientar as agdes empreendidas.

Um dos problemas existentes € o fato de que muitos projetos ndo possuem cultura
avaliativa, ou seja, ndo tém o habito de avaliar as suas agdes periodicamente.
Isso faz com que, por vezes, cometamos 0S MeSMOS €rros que outras pessoas ja
cometeram por ndo registrarem as suas experiéncias, acertos e equivocos.

O que propomos aqui é que as pessoas, grupos e técnicos passem a incorporar 0
monitoramento e a avaliagdo como parte integrante de quaisquer processos em
que estejam envolvidos. Este € o ponto chave para uma hoa avaliagdo:
perguntas, questionamentos e uma visdo clara de onde se quer chegar.

O monitoramento® € UM instrumento de acompanhamento continuo de

) . . x . . x -
Monitoramento é uma documentacdo da realidade com a intencdo de aprender e de decidir sobre as
adaptacBes necessarias.
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determinada realidade. Qual seria a diferenca da avaliagdo? Para alguns autores,
a avaliacdo é algo mais pontual. Por exemplo, 0 monitoramento continuo das
atividades realizadas servira como uma ferramenta para que se avalie em
intervalos de tempo maiores(ao final de um ano, dois anos, etc.). Porém,
existem autores que ndo véem diferenca entre monitorar e avaliar, pois o proprio
acompanhamento requer uma tomada de decisdo que Se constitui no resultado de
uma avaliagéo.

Deixando de lado as correntes tedricas sobre 0 tema, 0 que importa aqui € que
tenhamos consciéncia da necessidade de se registrar informagdes, opinides e de
se questionar, a todo o instante, se 0s objetivos iniciais estdo sendo alcangados e
quais séo as medidas para alcan¢a-los ou modifica-los.

Para medirmos se 0s 0s objetivos iniciais estdo sendo alcancados, podemos
utilizar os métodos chamados indicadores®. Em outras palavras, 0s indicadores
estabelecem até onde vocé chegou e informam
que distancia ainda tem de percorrer até o seu
destino. Ele deve responder a duas questdes
béasicas: “Onde estamos?” e “Para onde
queremos ir?”.

Caracteristicas dos indicadores:

o Ser evidente, demonstrar de forma clara e
objetiva 0 quanto, quem, o qué, quando e
onde;

o Conter qualidade, quantidade e tempo;

Medir 0 que € importante;

o Medir fatos sobre controle do projeto.

O

Exemplo de um indicador:

O A - . " , ,
Indicadores s&o sinais ou evidéncias que nos permitem verificar em que medida o0 que esta sendo observado

sofreu modificagBes, a partir da intervencéo realizada.
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Tendo como exemplo a solugdo “Organizacdo Comunitaria Forte”, descrita na
arvore cujo objetivo definido foi Renda dos Agricultores Familiares melhorada e
mais regular, podemos criar um indicador para esta solugéo:

Até 09/2008, a comunidade de Mata Virgem mostra uma melhoria em sua
organizagdo, expressa atraves do aumento de 40% no nimero de atividades
coletivas desde o inicio do Projeto.

o Quem? Comunidade de Mata Virgem;

o O Qué? Melhoria da organizagdo comunitaria;
o Quanto? 40%;

o Quando? Até Setembro de 2008;

o Onde? Comunidade de Mata Virgem.

Feito os indicadores, agora € necessario acompanha-los. O monitoramento
processual é feito no cotidiano, tornando-se uma ferramenta que possibilita saber
se as atividades que foram propostas estdo sendo cumpridas. Isto € algo
importante, pois o cumprimento das atividades planejadas contribui para o alcance
dos objetivos. No entanto, a longo prazo, deve-se pensar no que essas agles
provocam de mudancas na vida das pessoas. Mudangas mais marcantes,
chamadas de impactos. Pode-se dizer que 0simpactos® S30 aquelas mudangas
que modificam a realidade de maneira mais profunda e perceptivel. Sendo assim,
é importante que se faca uma contextualizacdo da realidade, antes, para que
depois se compare com a realidade pés-intervengdo do projeto(para isto € que
serve 0 Diagndstico Participativo).

Como acompanhar as mudangas?

Para acompanhar as mudancas, existem algumas formas de verificacdo que

10 x . x - " - .
Impactos sdo efeitos de acBes que provocam mudancas econdmicas, politicas, sociais, culturais,

técnicas, - institucionais, ambientals ou pessoais. Impactos ndo sao apenas positivos, podem ser
também efeitos secunddrios negativos que surgem junto com as mudangas.
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variam de acordo com a realidade. Contudo, podemos definir a maneira para se

nhfnr ac_infarmardnc dacpiadac rln anuinta mndn/\/na i'amhnm a_canitula enhr
v U TTNY ||||UYU\I\J u\l\J\l UUUU TUVU \J U LLLLAYS |||UUV CIRRIVAVI R V) Uur} UV OUNT |

0 DI&gﬂOS’[ICOE&ﬁfﬁﬁlpa'[IVO). TECNICAS REGISTRO DA COLETA
Dados de Centros de pesquisa |Observagdes Fichas de observacdo
e Orgdos oficiais
(censos)
Documentos Levantamentos Questionarios
Pessoas Pesquisas Testes aplicados
Entrevistas qualitativas
Técnicas combinadas

Em resumo, 0 monitoramento e a avaliacdo devem ser vistos como uma atividade
que proporcionara uma melhor gestdo em qualquer projeto ou intervengéo
existente. E uma maneira também de se evitar que, de tempos em tempos, faca-
se um trabalho cansativo para resgatar as agGes realizadas e 0s seus resultados.
O acompanhamento permite que ndo se percam informagOes importantes. Todos
0S processos de avaliagdo devem ser realizados
sob alguns critérios:

o FEtica - Informacdes sobre como se daré o
processo avaliativo para todos os envolvidos,
antes de iniciar o processo.

o Credibilidade - Relacdo de confianca entre
avaliadores e avaliados.

o Utilidade - Disseminacdo dos resultados da
avaliacdo que atenda as expectativas dos
envolvidos.
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o Viabilidade - Todo o processo de avaliagdo deve ser vidvel economicamente
(recursos financeiros) e tecnicamente (compativel com a realidade que se
apresenta).

Aprendemos que:
O monitoramento e a avaliacdo sao ferramentas indispensaveis a qualquer projeto,
seja ele de desenvolvimento sustentavel ou outro: um bom sistema de

monitoramento e avaliacdo depende de um bom planejamento.

Apbs 0 monitoramento e a avaliagdo & necessario corrigir 0 que precisa Ser
corrigido. A pergunta é: o que foi ruim e por qué?

Ver 0 que deve ser replanejado, porque ainda ndo foi possivel de ser feito e o
que ainda € preciso realizar.
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CONSIDERACOES FINAIS

As discussdes sobre uma metodologia apropriada ao processo de desenvolvimento
obviamente ndo se esgotam com este livro. Isto porque passamos constantemente
por mudancas, readaptacdes e reavaliagbes. Como a realidade é mutavel, os
conceitos mudam e se aperfeicoam com 0 passar do tempo.

O livro “Metodologia Participativa no Meio Rural: Uma Visdo Interdisciplinar.
Conceitos, Ferramentas e Vivéncias” constitui-se numa ferramenta de apoio as
intervengGes no ambito social, seja no meio urbano ou rural, que pode Ser
utilizada em conjunto com outras teorias. Buscou-se trabalhar 0s passos de uma
metodologia que foi aplicada pelo Prorenda-DLS-BA, a qual obteve resultados
positivos desde o seu inicio em 1997, além de indicar referéncias de artigos e
outras obras, no intuito de oferecer uma viséo complementar sobre o tema.

O que podemos afirmar é que qualquer processo de mudanga deve estar
orientado sob a Optica participativa. Ao contemplar o individuo como sujeito do seu
proprio desenvolvimento, em conjunto com uma maior difusdo de técnicas para o
facilitador, tem-se um cenrio propicio ao inicio das transformagfes sociais.
Dessa forma, estaremos exercitando oS ideais de democracia a partir de uma
participacdo cidada efetiva.
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ANEXOS

Lista de checagem para um evento grupal
Roteiro do enfoque participativo
Recursos materiais para um evento grupal
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Anexo | - Lista de checagem para um evento grupal

IDENTIFICACAO

o Tema do evento
o Necessidades e problemas
o Pessoas e instituicdes envolvidas

PLANEJAMENTO

Objetivo

Elaboragdo do roteiro

Local, data e horario

Definicdo da equipe de moderacéo

Selecdo da metodologia, instrumentos e materiais

O oooo

REALIZAGAO

o Execucdo das atividades do roteiro
o Registro e documentagdo

AVALIACAO
o Definicdo do instrumento para avaliagdo

o Ajustes
o Relatorio final pela equipe de moderagdo
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Anexo Il - Roteiro do enfoque participativo

EVENTO:

DIA

HORA

ATIVIDADE

PASSOS

MATERIAL

MODERADOR(A)

OBS

Perguntas orientadoras

1 - O que deve ser alcangado?

2 - Onde sera realizado?
3 - Quando acontecera?

4 - Qual material necessario?
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Anexo lll - Recursos materiais para um evento grupal

Fichas cartolinas(150 folhas) - (azul, rosa, amarela, verde, branca)
o 90% de cada cor - Retangulares(9,5 x 20,5)

o 10% de cada cor - Retangulares(9,5 x 54,5)

01 Tesoura

05 tubos de cola

06 caixas de alfinetes para mapa(caixa com 50 unidades)
30 pincéis atémicos preto e azul

30 folhas de papel pardo(1,20 x 1,50).

Paingis

Fita crepe

Grampeador

Reégua de 50 cm

149






REFERENCIAS

BIBLIOGRAFICAS







ARMANI, D. Como elaborar projetos: guia pratico para elaboracéo e gestao de projetos sociais.
4.ed. PortoAlegre: Tomo Editorial 2003.

BUARQUE, S. C. Construindo o desenvolvimento sustentavel. Rio de Janeiro: Garamond,
2002.

CAPORAL, F.R.A extensdo rural no Rio Grande do Sul: da tradicdo “made in USA" ao paradigma
agroecoldgico. In: Seminario sobre a Pobreza, DesarrolloY Sostentabilidad,1., 2001, Guadalajara,
México. Anais...Guadalajara, México, 2001.

CAPORAL.F.R. Bases para uma nova ATER pdblica. In:La extension agraria del sector publico
anti los desafios del desarrollo sostenible: el caso de Rio Grande do Sul. Brasil. Cérdoba,
Espafia, cap.8.1998. (Tese de Doutorado)

CORDIOLI, S. Enfoque participativo, um processo de mudanca: conceitos, instrumentos e
aplicacdo pratica. PortoAlegre: GENESIS, 2001.

CERQUEIRA, R. R. Jogos pedagbgicos na capacitacdo das organizacOes de produtores.
Recife, PE: BNB/PNUD/ABC. 1996. p. 119-120. ( Cadernos Metodoldgicos, 2).

CHATELAIN, G; ESPINHEIRA M. L. Psicologia social para a comunidade: da necessidade a
mudangca. Salvador, BA: CIEG, 1996.

CHIBBER, M. L. Krishna e aarte de liderar. Sdo Paulo: Madras, 2003. 94p.
CORIA-SABINI, M.A. APersonalidade. Revista Viver Psicologia, nimero 20, Cap. 7.,1987.
CORNELEY, S.A. Servigo social: planejamento e participacdo comunitéria. S&o Paulo, 1976.

CROCOMO, C. R. Oficina de Treinamento: moderago de eventos participativos. Salvador, BA:
EBDA/GTZ PRORENDA-Rural, BAHIA,1998.

DOPPLER, K. ; LAUTERBURG, C. Change nanagement. Den unternehmenswandel gestalten.
10. Auflage. Frankfurt/Main: Campus Verlag, 2002.

FONTES, M. Psicologia e pedagogia: o processo grupal Enriquece Pichon-Reviére. 3. ed. S&o
Paulo: MARTINS FONTES, 1988.

153



FREIRE, P. Extensdo ou comunicagdo? Rio de Janeiro: Paz e Terra, 1977.
GANDIN, Danilo. Planejamento como préatica educativa. Sao Paulo: Loyola, 1990.

GOLEMAN, D. Inteligéncia emocional. Tradu¢éo de Marcos Santarrita. Rio de Janeiro: Objetiva,
1996.

KLUSENER, C.S; PINHEIRO, P. L ; CEUZ, R. M. Internet:
www.pucrs.br/famecos/geacor/texto6.html, 07.10.2004

KUMMER, L. Curso Desenvolvimento Local Sustentavel / Agenda 21 para os técnicos da
Empresa Baiana de Desenvolvimento Agricola. Salvador, BA: EBDA, GTZ-PRORENDA Rural
Bahia, 2002.

LOPES, J. Internet:
http://novaescola.abril.com.br/ed/110_mar98/html/psicologia.htm, 30.8.2004.

MAIER, Alois M.; Schrott Ernst Dr. med. Glick und Erfolg sind kein Zufall. Die Erfolgs- und
Managementgeheimnisse des Veda. 1. Auflage. Bielefeld: J. Kamphausen Verlag & Distribution
GmbH, 2002, Seite 102.

MARTENS, Jens Uwe. Verhalten und Einstellingen &ndern. Verdnderungen durch gezielte
Ansprache des Gefiihlsbereiches. Ein Lehrkonzept fiur Seminarleiter. 4. (iberarbeitete Auflage,
Hamburg, 1998, Seiten 23-25.

Moscovici, F. Equipes dao certo; a multiplicagdo do talento humano. 6. ed. Rio de Janeiro: José
Olympio, 2001.

MOSCOVICI; F. Desenvolvimento interpessoal: treinamento em grupo. 12. ed. Rio de Janeiro:
José Olimpio, 2002.

NAVES, F. L: MAFRA, L. A. S; GOMES, M. A. O.: AMANCIO,R. Diagnéstico Organizacional
Participativo-DOP: Um olhar diferente sobre a realidade organizacional. In; BROSE; M.
Metodologia participativa; uma introducdo a 29 instrumentos. Porto Alegre: Tomo Editorial .p.87-
104. Colecao Participe).

QUADROS, M. Programa de Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas e das Rela¢des
Interpessoais. Salvador, BA: EBDA, 2004.

154



QUIROGA , A. P. Algumas reflexdes sobre grupo e grupo operativo.In.: CHATELAIN, G. Curso
Formacéo de Coordenadores de Grupos Operativos - Parte II. Salvador, Ba: CIEG, 1998.

ROBBINS, S. P. Comportamento organizacional. 4. ed. S&o Paulo, 2004. 224p.

SCHIMITZ, H. Die partnerschaft Zwischen Bauenrn, Forschem, Berater und ihren Organizationen:
reflexionen Uber das Landwdirtschaftliche Wissenssy im Bundesstaat. Para/Brasilien, 2002.p.6-
7.(Dissertation (Dr. rer.agr.),Landwirtschaftlich-gartncrische Fakultt der Humboldt-Universitat Zu
Berlin).

SCHULZ VON THUN, Friedemann. Miteinander reden 1. Stdrungen und Klarungen. Allgemeine
Psychologie der Kommunikation. Originalausgabe. Rheinbeck bei Hamburg: Rowohlt Taschenbuch
Verlag GmbH, Januar 1997.

SCHWARZ; A. A.; SCHWEPPE. R. P. Praxisbuch NLP. Denk dich nach vorn. 2. Auflage. Miinchen:
SiidwestVerlagin der Econ Ullstein List Verlag GmbH&Co. KG, Miinschen, 2001

SIMOES, 0. Questionamentos apresentados. In.:Simpésio Latino Americano de Investigacao e
Extensdo em Sistemas Agropecuarios, 5., Santa Catarina, 2002,

TEDDI; Kissner Birgit. SWOT- Analyse. Steckbrief SWOOT-Analyse. Intranet GTZ:
https://sproxy.gtz.de, 18.11.2004

TOMASSO, M. A. Auto-estima-do sucesso ao fracasso, da felicidade ao sofrimento
psicoldgico. Palestra. Internet; www.escolavesper.com.br/ palestras auto-estima.htm, 26.11.2004.

VICENTE FILHO, C. Do viver e do conviver. Salvador, BA, 2004. Programa de Fortalecimento de
Multiplicadores Educacionais Rurais e Agroindustriais (Material Didatico).

WHITESIDE, M. Diagnoéstico Participativo Rapido Rural: manual de técnicas. Mogambique,
Maputo,Comissao Nacional de Meio Ambiente. 1992.

WILLIAMS S. SEED Janet; MWAUAdelina e contribuicdo da Equipe Oxfam e parceiros. Manual de
Formacdo em Género. Edicao original: OXFAM GB, 1994. Traduzida e adaptada para o portugués
em 1999. Edi¢cdo: OXFAM GB, Co-edi¢do: SOS Corpo Género e Cidadania, 1999.

WINKLER, Uli. Der Entwicklungsberater. Management Center Vorarlberg. In:
Orientierungsworkshop Organisationsentwicklung und Systemische Beratung der GTZ, Brasilia, Juli
1999.

155






