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APLICACOES DA METODOLOGIA LEGO
SERIOUS PLAY NO DESENVOLVIMENTO
DE PESSOAS: UMA ANALISE DA VISAO
DOS FACILITADORES DA EMPRESA SMART
PLAY

RESUMO

O presente artigo aborda as diferentes abordagens e
impacto da metodologia LEGO® SERIOUS PLAY® no tre-
inamento e desenvolvimento de pessoas. As revolucoes
na inddstria estdo requisitando cada vez mais profissio-
nais capacitados no mercado. Seguindo a mesma linha,
as abordagens de treinamento e desenvolvimento de
pessoas também vem sendo modificada, um modelo
que vem sendo amplamente utilizado, principalmente
em funcdo da evolucdo das tecnologias digitais, é o da
gamificacdo. Isto nos leva a metodologia LEGO® SERI-
OUS PLAY®, uma técnica que utiliza o lego para facilitar
0 pensamento, a comunicacao e resolucdo de proble-
mas. O objetivo desta pesquisa é o de explorar o poten-
cial de impacto e as diversas aplicacoes da metodologia
LEGO® SERIOUS PLAY® no desenvolvimento de pes-
soas. Foi adotada uma analise qualitativa e na pesquisa
de campo foram realizadas entrevistas com facilitadores
certificados na metodologia. Os resultados observados
demonstram que a metodologia pode ser utilizada para
diversos propdsitos, inclusive para o desenvolvimento
de pessoas.
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1. INTRODUCAO

A gestao de recursos humanos tem passado por grandes transformacoes, em funcao da necessi-
dade das empresas de incrementar a sua capacidade competitiva para enfrentar a concorréncia
dos mercados globalizados (LACOMBE; TONELLI, 2001). Neste momento de transicdo do ambi-
ente econdmico, a capacitacao e desenvolvimento dos colaboradores adquire um papel central

para a competividade das empresas.

Neste cendrio de mudancas e inovacoes a gamificacdo surge como uma op¢ao para se realizar o
treinamento e desenvolvimento de pessoas no ambito corporativo. De acordo com Celano, Leite
e Silva (2015), o conceito de gamificacdo é embasado pela indagacdo de como inserir divertimen-

to em coisas sérias.

Além da gamificacdo, uma das formas de trabalhar coisas sérias a partir do lidico é através da
metodologia LEGO® SERIOUS PLAY®. Este método é uma técnica para facilitar o pensamento, a
comunicacao e aresolucdo de problemas, que pode ser utilizado em organizacoes, equipes e com
individuos (RASMUSSEN, 2014). Assim, este trabalho parte da seguinte questao de investigacao:
Qual o potencial de impacto e as diversas aplicacdes da metodologia LEGO® SERIOUS PLAY® (LSP)

no desenvolvimento de pessoas para a empresa Smart Play?

A fim de responder a tal questionamento, essa pesquisa tem por objetivo geral explorar o poten-
cial de impacto e as diversas aplicacdes da metodologia LEGO® SERIOUS PLAY® (LSP) no desen-
volvimento de pessoas na visao dos facilitadores da empresa Smart Play. A escolha da empresa se
deu em funcdo da sua relevancia no mercado. A mesma, em parecia com a empresa Juego Serio,

é a responsavel por trazer a certificacdo na metodologia LEGO® SERIOUS PLAY® para o Brasil.

Os objetivos especificos deste trabalho sdo: caracterizar a metodologia LSP enquanto ferramenta
para o desenvolvimento de pessoas e apresentar as possibilidades de aplicacdo da metodologia

LSP no desenvolvimento de pessoas.

Com relacdo a metodologia da pesquisa, a abordagem é qualitativa e o tipo de pesquisa ex-
ploratéria. A coleta de informacdes se deu através da observacao e entrevistas e foi feita uma

analise da fala dos facilitadores entrevistados.

A gamificacdo vem crescendo no mercado como uma possibilidade de desenvolvimento de pes-
soas. Encontram-se varios trabalhos que utilizam a tecnologia da informacao, através de aplica-
tivos e jogos digitais, e também a partir do desenvolvimento de atividades lddicas. No campo
de gestdo é possivel fazer isso de diferentes maneiras, sendo uma temadtica moderna e atual, e
levando em consideracdo que as organizacoes estdo inserindo cada vez mais atividades lUdicas e

de gamificacdo na gestao.
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A metodologia LEGO® SERIOUS PLAY® se apresenta como uma forma de levar a ludicidade as
empresas e estimular o processo de criatividade e inovacdo. Sendo assim, julga-se que este tra-
balho pode ajudar outros pesquisadores, professores, consultores a terem uma visao acerca da
importancia da metodologia LEGO® SERIOUS PLAY® para o desenvolvimento de pessoas, princi-
palmente porque o trabalho estuda essa perspectiva a partir da visdo dos facilitadores de uma

empresa especializada.

Este artigo estd organizado em secdes. Desse modo, a primeira secdo apresentada foi a Intro-
ducdo, com o objetivo de contextualizar o cendrio externo, expor os objetivos da pesquisa e a
sua justificativa, apresentar a metodologia aplicada e as demais secoes deste trabalho. Na se-
gunda secdo apresenta-se o referencial tedrico desta pesquisa, que abarca a andlise de artigos,
livros e citacOes referentes ao tema em questao, fornecendo a fundamentacao tedrica desde tra-
balho, incluindo as tematicas sobre treinamento e desenvolvimento de pessoas, a gamificacdo e a
metodologia LEGO® SERIOUS PLAY®. A terceira secao destina-se a apresentacao da metodologia,
que expoe a utilizacdo da pesquisa exploratdria com o foco qualitativo utilizando-se da pesquisa
bibliografica, da pesquisa documental e da pesquisa de campo. Por fim sdo abordados os instru-
mentos e procedimentos de coleta. Na quarta secdo sdo apresentados os resultados. Por fim na

quinta e Ultima secdo sdo apresentadas as consideracoes finais.

2. REFERENCIAL TEORICO

A seguir, serd apresentado o referencial tedrico do presente trabalho, que abordara as teméticas
de treinamento, desenvolvimento e educacdo corporativa, gamificacdo e a metodologia LEGO®
SERIOUS PLAY®.

2.1 TREINAMENTO, DESENVOLVIMENTO E EDUCACAO CORPORATIVA (TD&E)

E de notério conhecimento que o mundo do trabalho estd em mutacdo. Alguns fendmenos como
a globalizacdo, terceirizacdo, novos modelos de gestdo e os avancos tecnoldgicos tém provoca-
do mudancas significativas nas organizacoes e nas formas de trabalho. Estas mutacdes fazem
com que o trabalho ganhe novas dimensdes, tornando-se mais complexo e ocupando papel de
destaque cada vez maior na vida das pessoas (MOURAQ; PUENTE-PALACIOS, 2006).

Com o processo de treinamento e desenvolvimento ndo é diferente. Este vem passando por in-
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Umeras transformacoes, principalmente através da influéncia do ambiente da competitividade e

da exceléncia de processos, produtos, servicos e visdes de rumos e tendéncias (MILIONI, 2003).

As mudancas provocam ainda uma necessidade de adaptacao das préprias organizacoes. Estas
estao buscando constantemente a criacao de oportunidades de aprendizagem para 0s seus co-
laboradores, para que se mantenham competitivas no mercado, o que justificaria acoes voltadas
para TD&E. Além disso, o treinamento estd atrelado tradicionalmente a identidade e 3 superacao
de deficiéncias no desempenho, a preparacdo para novas funcoes e a adaptacdo dos colabora-
dores a implementacao de novas tecnologias no trabalho, o que reforca o seu cardter adaptativo
e fluido (BORGES-ANDRADE, 2002, apud GONDIM, 2006). Nesse sentido, é possivel se definir os
processos de TD&E como tecnologias que envolvem o planejamento de um conjunto de principi-
os e prescricoes coordenados entre si, oferecendo alternativas eficazes para alguns problemas de

desempenho e de planejamento sistematico de eventos instrucionais (GONDIM , 2006).

As organizacoes investem em treinamento formal quando avaliam que é preciso capacitar os tra-
balhadores, haja vista as habilidade e atitudes que se tornam demandadas, o que orientaria de
modo mais objetivo os colaboradores em suas rotinas e métodos de trabalho, assim como no
alcance dos objetivos institucionais (GONDIM, 2006). Entende-se, portanto, que a emergéncia
constante de novos desafios no mundo do trabalho — conforme discutido acima —, reforca a ne-
cessidade igualmente constante de investimentos em treinamento formal.

Para que os investimentos em treinamento e desenvolvimento tragam retorno é preciso que o
profissional de TD&E entenda como as pessoas aprendem, bem como compreenda os desafios
e 0 ambiente no qual este se apresenta (MENESES; ZERBINI; ABBAD, 2010). A aprendizagem ¢é
um processo psicoldgico essencial para a sobrevivéncia dos seres humanos, através do qual estes
produzem novas estratégias de interacao com os fendmenos do mundo, dentre os quais aqueles
do trabalho. Sem ela, de nada valeria o investimento em educacao feito pela sociedade ou o es-
forco das organizacdes para treinar seus membros ou o desses membros para resolver desafios e
progredir em seu trabalho (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2014).

Segundo Abbad e Borges-Andrade (2014, p. 244) “a aprendizagem é um processo psicolégico que
ocorre no nivel do individuo, contudo passou a ser utilizado para fazer referéncia a processos que

ocorriam no ambito das equipes de trabalho ou das organizacdes”.

Ao longo dos séculos, muitas teorias de aprendizagem foram desenvolvidas, a fim de explicar os
mecanismos individuais basicos envolvidos em processos de aprendizagem (MENESES; ZERBINI;
ABBAD, 2010). Destaca-se trés grandes abordagens gerais, que tiveram sua origem na psicologia
no inicio do século XX, a abordagem comportamentalista, a cognitiva e a construtivista (ABBAD;
BORGES-ANDRADE, 2014). E importante ressaltar, entretanto, que somente a posteriori estas
abordagens passam a ser sistematicamente aplicadas nos contextos de organizacoes de trabalho.

A classificacao da teoria comportamentalista pode ser feita da sequinte forma:
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Segundo Mayer (1992), nas teorias comportamentalistas, a aprendizagem é compreendida
como um processo de aquisicdo de respostas decorrente do contato com estimulos ambi-
entais sistematicamente organizados, que se da por meio de sucessivas associacdes entre
os comportamentos emitidos pelos aprendizes e determinadas consequéncias (reforcos e
punicoes). Assim, por meio da manipulacdo dos estimulos de aprendizagem e das conse-
quéncias associadas ao desempenho apresentado pelos aprendizes, o objetivo consiste em
garantir o cumprimento de tarefas no menor tempo e com a maior taxa de acerto possivel
(MENESES; ZERBINI: ABAD, 2010, p. 77).

Ja as abordagens cognitivista e construtivista possibilitam o entendimento do que o individuo
trabalhador faz para compreender o que se passa em seu ambiente. Estas abordagens foram
importantes, pois levaram a elaboracdo de taxonomias de aprendizagem com foco em conheci-
mentos, habilidades e atitudes (CHAs), além de instrumentos para a formulacdo e mensuracao de
objetivos de treinamento (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2014).

Além das abordagens gerais de classificacdo das teorias de aprendizagem, existe a classificacdo
mais especifica das estratégias de aprendizagem. Warr e Allan (1998) definem estratégias de
aprendizagem como procedimentos utilizados pelos individuos em atividades de aprendizagem
de modo a garantir o alcance de todos os critérios de aprendizagem apresentados no inicio da
acao instrucional. Os autores afirmam que as estratégias de aprendizagem vao variar com os dif-
erentes graus de complexidade das atividades. Em funcao disso, eles desenvolveram um sistema
de classificacdo de estratégias de aprendizagem, formado por trés categorias: estratégias cogni-
tivas, comportamentais e auto regulatérias, conforme Quadro 1.

Descricao
Procedimento de repetir parasimesmo o que estd sendo estudado.
N3o envolve a reflexdo do significado do material.
Identificacdo de ideias centrais contidas em materiais e criacdo
de esquemas mentais que agrupam e relacionam elementos que
foram a aprendidos. Vai além da estratégia de repeticdo.
Reflexdo sobre implicacdes e conexdes possiveis entre o material
aprendido e os conhecimentos ja existentes.
Procura de auxilio de outras pessoas, que possuem algum

Categoria Tipo

Repeticao

Estratégias

Cognitivas Organizacao

Elaboracdo

Busca de ajuda

Estratégias
Comportamentais

interpessoal

conhecimento sobre o assunto. Envolve um comportamento
proativo de busca do conhecimento.

Busca de ajudo no
material
escrito

Procura de informacdes em documentos escritos e manuais de
instrucoes.

Aplicacdoprética

Aprimoramento do conhecimento através da aplicacdo pratica do
que foi aprendido.

Estratégias Auto
regulatorias

Controle da Controle da ansiedade e prevencdo de dispersdes ou perda de
€moc¢ao concentracao.

Controle da Controle da atencdo nas atividades em que ha pouco interessedo

motivacdo aprendiz na tarefa.

Monitoramento
da compreensdo

Auto avaliacdo do processo de aquisicdo da aprendizagem e
modificacdo do comportamento, quando necessario.

Quadro 1 -Classificacdo das Estratégias de Aprendizagem
Fonte: Elaboracdo propria com base em Warr e Allan (1998)
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Com base nessas definicoes, estratégias de aprendizagem se referem aos processos engendra-
dos com o intuito de possibilitar ao individuo a apreensao de um conjunto de novas capacidades
complexas, dentre as quais destacamos aptiddes cognitivas, habilidades comportamentais e de
autocontrole emocional utilizadas pelo aprendiz para controlar os processos subjacentes a sua

aprendizagem, como: atencdo, aquisicdo, memorizacao e transferéncia (ZERBINI; PILATI, 2012).

Competéncia é compreendida como um conjunto de CHAs (conhecimentos, habilidades e ati-
tudes) em desempenhos no trabalho. Para que o desempenho seja eficaz as pessoas precisam
saber e querer fazer a tarefa de acordo com um padrao de exceléncia. Além disso, necessitam
de um suporte organizacional para a execucao eficaz do trabalho (ABBAD; BORGES-ANDRADE,
2014). A ocorréncia do desempenho competente depende de condicdes internas e externas a

aprendizagem individual. A serem observadas no Quadro 2 a sequir:

Condicao Descricao

Caracteristicas demograficas (sexo, idade, escolaridade), cognitivas e

Interna A . S
motivacionais dos individuos.
Varidveis do ambiente organizacional — para aprendizagem informal ou
espontanea.

Externa L

Caracteristicas das situacoes ou eventos de ensino que influenciam a aquisicdo e
transferéncia lateral — para aprendizagem induzida por treinamentos.

Quadro 2 —Classificacdo das condi¢cdes internas e externas a aprendizagem individual

Fonte: Elaboracao prépria com base em Abbad e Borges-Andrade (2014)

Em se tratando de aprendizagem organizacional, Kolb (1997), postula que o aprendizado efeti-
vo teria que contemplar quatro habilidades: experiéncia concreta, conceituacao abstrata, exper-
imentacdo ativa e experimentacao reflexiva. Para uma melhor gestdo do processo é necessario

que as organizacoes mantenham um equilibrio entre esses eixos.

No cendrio atual, as empresas precisam estar sempre se reinventando para tornarem-se compet-
itivas e criarem um diferencial (CELANO; LEITE; SILVA, 2015). Uma das formas de se reinventar o
TD&E e de permitir a competitividade e criar um diferencial nas empresas é através da Gamifi-

cacao.

2.2 GAMIFICACAO

Segundo Cherry (2012 apud DI BARTOLOMEOQ et al., 2015) Gamificacdo se apresenta como alter-
nativa aos modelos tradicionais de treinamento e tem ganhado mais espaco nas organizacoes, ja

que se mostra uma ferramenta promissora nas esferas da gestdo. Empresas onde os funcionarios
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estdo engajados apresentam sensiveis melhorias na produtividade e maior retorno a organizacao
(ASSAD, 2009 apud CELANO; LEITE; SILVA, 2015).

De acordo com Zichermann e Cunningham (2011 apud BUSARELLO et al,, 2016 p.14), “os mecan-
ismos encontrados em jogos funcionam como um motor motivacional do individuo, contribuindo
para o engajamento deste nos mais variados aspectos e “ambientes”. “Jogo é um sistema no qual
os jogadores se envolvem em um conflito artificial, definido por regras, que implica um resultado
quantificdvel” (SALEN; ZIMMERMAN, 2009, p. 95). Nesse contexto, ressalta-se a importancia da
gamificacao no ambiente empresarial e da educacao.

A gamificacdo corresponde ao uso do mecanismo de jogos orientado ao objetivo e resolver prob-
lemas praticos ou de despertar engajamento em um publico (VIANNA et al., 2013). Ela se utiliza
das sistemdticas e mecanicas do jogo em um contexto fora de jogo (BUSARELLO et al. 2014). A
gamificacao pode estar presente em ambientes como: empresa, escola, politicas publicas, plane-
jamento urbano, saldde etc. (CELANO; LEITE; SILVA, 2015).

Zichermann e Cunningham (2011) identificaram 4 fatores motivacionais que explicam porque as
pessoas sao motivadas a jogar, entre eles: para obter dominio em determinado assunto, para
aliviar o estresse, para se divertir e para socializar. Lazzaro (2004), estudou quatro aspectos de
diversao durante o ato de jogar: quando o jogador compete em busca da vitéria, quando o jog-
ador quer explorar o sistema e é movido pela curiosidade, quando o jogo altera a forma como o
jogador se sente e quando o jogador se envolve com os outros jogadores.

A gamificacdo estd relacionada com a motivacdo e, consequentemente, com a emocao do jog-
ador. Ambientes que interagem com as emocoes e desejo dos usuarios sao eficazes para o engaja-
mento do individuo (BUSARELLO et al., 2014 apud ZICHERMANN; CUNNINGHAM, 2011). Existem
alguns elementos que contribuem para a motivacao do individuo: a motivacao intrinseca, é origi-
nada dentro do sujeito; e a motivacao extrinseca, que é baseada no mundo é externa ao individuo
(ZICHERMANN; CUNNINGHAM, 2011).

O desafio na criacao de ambientes que explorem a gamificacao é saber como estimular as duas
formas de motivacdo. Um dos principais fatores que justifica o interesse que os jogos tém desper-
tado se deve a percepcao da atratividade que eles exercem sobre nds e de como essa capacidade
de gerar engajamento pode ser aplicada a outros propdsitos como o contexto corporativo (VIAN-
NA et al., 2013).

A combinacdo efetiva das motivacoes intrinseca e extrinseca aumenta o nivel de motivacao e
engajamento do sujeito (BUSARELLO, et al. 2014). Para motivar os sujeitos, se faz importante
conhecer como as pessoas se comportam dentro do contexto do jogo. Zichermann e Cunningham
(2011) identificam quatro tipos de jogadores, conforme figura 1.
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Acao

Predadores Conquistadores )
Pessoas Ambiente
Socializadores Exploradores
Interacao

Figura 1 —Tipos de Jogadores
Fonte: Elaboracdo prépria com base em Zichermann e Cunningham (2011)

Os exploradores (explorers) possuem como objetivo do jogo a prépria experiéncia, os conquis-
tadores (achievers) buscam se envolver em projetos e servicos e buscam vitdrias, os socializado-
res (socializers) jogam para o beneficio da interacao social e os predadores (killers) ndo gostam
apenas de ganhar, gostam que os adversarios sejam derrotados (ZICHERMANN; CUNNINGHAM,
2011).

Vianna (et al,, 2013) analisaram alguns aspectos do jogo que potencializam osseus beneficios,
quando aplicados ao contexto corporativo. A saber:

- Feedback Instantaneo
- feedbacks positivos reforcam bons comportamentos e os negativos
(_ permitem ajustes comportamentais.

Y,
« é a maneira de exibir aos outros do que gostamos e no que somos
bons. No &mbito empresarial, permite que os funciondrios sejam

\_ reconhecidos por seus talentos. )

p Metas Tangiveis
* NAas empresas cria uma sensacao constante de progresso, diminuindo
(_ a percepcao de dificuldade nas tarefas.

Competitividade e Colaboracao
« produzem o efeito de melhora no desempenho.

Aprender Fazendo
* & preciso que as empresas ensinem o que os funcionarios o que estes
devem fazer de maneira menos impositiva e tedrica e mais
participativa.

J

\—/

Figura 2 —Aspectos do jogo no contexto corporativo
Fonte: Elaboracdo propria com base em Vianna (et al,, 2013)
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O Lego é um exemplo de jogo que pode ser aplicado no contexto corporativo. Esta ferramenta
serd estudada de forma mais profunda no préximo tépico, onde também serd abordada a meto-
dologia LEGO® SERIOUS PLAY®.

2.3 LEGO® SERIOUS PLAY®

Nesta sessao faremos uma introducao a metodologia LEGO® SERIOUS PLAY®, abordando o con-
texto em que a mesma foi criada, falaremos sobre as bases cientificas utilizadas na criacao da
metodologia e, por fim, falaremos do método LEGO® SERIOUS PLAY®.

2.3.1 Introducdo Ao Método Lego® Serious Play®

O método LEGO® SERIOUS PLAY® foi criado em resposta a um importante desafio que o grupo
LEGO® enfrentou em meados dos anos 90. Neste periodo novas categorias de brinquedos —como
videogames — surgiram no mercado e as crian¢as passaram a brincar de forma diferente. O entdo
proprietario da LEGO voltou-se para analisar os métodos e técnicas utilizadas pelo seu time de
lideres no desenvolvimento de estratégias. Embora a esséncia do negdcio da LEGO fosse criativi-
dade e imaginacao, as estratégias eram desenvolvidas através de técnicas formais. (KRISTIANSEN;
RASMUSSEN, 2015).

A partir daf iniciou-se uma extensa pesquisa juntos aos professores da IMD Business School em
Lausanne, na Suica, Bart Victor e Johan Roos, com o objetivo de analisar diferentes formas de cri-
ar estratégias. As premissas bdsicas da pesquisa eram que as pessoas sao a chave para o sucesso
da organizacdo e que a estratégia é algo que se vive e ndo algo guardado em um documento. Essa
pesquisa levou as primeiras versoes de conceitos de desenvolvimento e estratégia como identi-
dade, metdfora, cendrios e principios guias simples.

Insatisfeitos com o resultado da pesquisa, incluiram Robet Rasmussen, diretor de desenvolvimen-
to de produtos para o mercado educacional na LEGO. A partir dai chegou-se a primeira versao do
LEGO® SERIOUS PLAY®: uma técnica de pensamento, comunicacao e resolucao de problemas para
grupos. (KRISTIANSEN; RASMUSSEN, 2015).

Para realizar uma definicdo do método LEGO® SERIOUS PLAY® se faz necessario dividir o conceito
em partes. Primeiro é necessario entender o conceito de jogo. De acordo com Huizinga (2000),

0 jogo surge de uma propensao inata para imitar, aliviar estresse acumulado ou preparar e exer-
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citar para acoes funcionais sérias. Brown e Vaughan (2009) afirma que jogar é a forma natural de

adaptacdo e desenvolvimento de novas habilidades.

Progredindo a partir do amplo sentindo de jogo, é possivel definir jogar com propésito, serious
play, através de trés caracteristicas principais, a serem especificadas na figura abaixo:

E uma reunido intencional para utilizar a imaginacdo

E um processo de exploracdo e preparacdo

Segue um conjunto especifico de técnicas e linguagem

Figura 3 — Caracteristicas principais do Serious Play
Fonte: Elaboracdo propria com base em Kristiansen e Rasmussen (2015)

Através dessas caracteristicas, os participantes devem utilizar a imaginacdo para desenvolver uma

solucao para um problema existente, gerar opcoes e desenvolver um novo entendimento juntos.

O método LEGO® SERIOUS PLAY® nao se aplica a transmissao de conhecimento de uma pessoa
para a outra, trata-se de uma técnica para facilitar o pensamento, a comunicacao e a resolucao de
problemas, que pode ser usado em organizacoes, equipes e com individuos (RASMUSSEN, 2014).

2.3.2 Base Cientifica Do Método Lego® Serious Play®

O método é baseado em algumas teorias-chave, a saber: a) jogo no processo de aprendizagem;

b) construcionismo; c) fluxo.

A base tedrica principal para o desenvolvimento do método LSP é o jogo no processo de
aprendizagem. Jogar é uma maneira natural de se adaptar e desenvolver novas habilidades.
Através do jogo é possivel se preparar para uma situacao inesperada e se manter aberto a novas
chances de descoberta e oportunidades (BROWN; VAUGHAN, 2009). O significado do jogo no
desenvolvimento humano foi estudado por Brown e Vaughan (2009). Este estudo apresentou
algumas caracteristicas basicas para o jogo, conforme Quadro 3.



Caracteristica Descricao

Aparenten]e‘nte sem Nao possui um valor de sobrevivéncia, é praticado porquefaz bem.
proposito
Voluntario N&o é algo obrigatério.

Humanos possuem um interesse natural nosjogos,
Intrinsecamente motivador portanto os participantes ndo necessitam serespecialmente motivados para
jogar.

Quando totalmente imerso no jogo, o0 senso de passagem

Liberta o senso de tempo ¢ bemios & el

Consciéncia diminuida de si

E possivel inclusive, se tornar outro personagem.
mesmo

Potencial de improvisa¢ao Possibilita a improvisacdo.

Desejo de continuacao Ressalta o desejo de continuar jogando.

Quadro 3 — Caracteristicas basicas do jogo
Fonte: Elaboracdo propria com base em Brown e Vaughan (2009)

Algumas dessas carateristicas foram utilizadas como base para a definicdo de jogo utilizada na
metodologia LSP. Para eles, 0 jogo é uma atividade voluntdria, estruturada e limitada que envolve
a imaginacdo que serve a quatro propdsitos: criacao de lacos sociais, expressao de emocoes, de-
senvolvimento cognitivo e competicao construtiva (RASMUSSEN, 2014).

O processo de jogar perpassa seis estdgios: interesse inicial, movimento surpreendente, senso de
gratificacdo, construcao de novos conhecimentos, fortalecimento da experiéncia e sensacao de
contentamento e equilibrio (HEIKKINEN; NEMILENTSEV, 2014 apud BROWN; VAUGHAN, 2009).

Estes estdgios podem ser observados nos participantes durante a participacdo de workshops com
Lego. Inicialmente o interesse é despertado nos participantes, ja que o lego é uma ferramenta
que nao é utilizada comumente no treinamento de pessoas, posteriormente o senso de gratifi-
cacao é gerado quando os participantes constroem os seus modelos individuais e a construcao de

novos conhecimentos se dd com o compartilhamento da histéria dos modelos dos participantes.

Além disso, o método estd fundamentado nas teorias de Jean Piaget e Seymour Papert, constru-
tivismo e construcionismo, respectivamente. Fernando Becker (2009) classifica construtivismo

como:

Ideia de que nada, a rigor, esta pronto, acabado, e de que, especificamente, o conhecimen-
to ndo € dado, em nenhuma instdncia, como algo terminado. Ele se constitui pela inter-
acdo do Individuo com o meio fisico e social, com o simbolismo humano, com o mundo das
relacdes sociais; e se constitui por forca de sua acdo e ndo por qualquer dotacdo prévia, na
bagagem hereditaria ou no meio, de tal modo que podemos afirmar que antes da acdo nao
ha psiquismo nem consciéncia e, muito menos, pensamento (BECKER, 2009, p. 2).

A teoria de Papert inclui tudo associado com o construtivismo de Piaget, mas vai além ao afirmar
que o aprendizado construtivista acontece especialmente bem quando as pessoas estdo compro-

metidas em construir um produto, algo externo delas mesmas. Arendt (2003) classifica constru-
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cionismo como:

Classicamente o construtivismo reporta a obra de Jean Piaget, no contexto tedrico dos
processos cognitivos. O grande psicélogo suico sistematizou o enfoque, compartilhado
pela maioria dos construtivistas, que consiste na hipétese mestra de que ndo existem es-
truturas cognitivas inatas, sendo estas construidas pelo sujeito, no decorrer de suas acdes
no meio (ARENDT, 2003, p. 9).

Outra teoria por trds do método LEGO® SERIOUS PLAY® é a teoria do fluxo — flow, no inglés ori-
ginal. Esta teoria foi proposta pelo psicélogo Mihalyi Csikszentmihalyi na década de 70 e, a partir
disso, foi amplamente estudada em diversos campos, dentre os quais 0s estudos sobre jogos. A
hipétese do fluxo defende que, quando estamos completamente absortos —ouimersos—em uma
tarefa, perdemos nosso sentido de tempo e espaco, e utilizamos nosso potencial de aprendizado
ao maximo. Para alcancar esse estado cognitivo é preciso que os desafios de realizacdo da tarefa e
a competéncia técnica do sujeito estejam sempre em equilibro. Caso a tarefa se torne muito facil,
o individuo perderia o interesse (KRISTIANSEN; RASMUSSEN, 2015). Em contrapartida, desafios

muito extremos tenderiam a desmotivar o sujeito.

A

Ansiedade
Alto A3

A

A

DESAFIO

N

» A2 Tédio

y

Baixo

Baixa COMPETENCIA Alta

Figura 4 — O conceito de fluxo
Fonte: Elaboracdo prépria com base em Knop (2002 apud KRISTIANSEN; RASMUSSEN, 2015)
O modelo acima ilustra como se dd a experiéncia de fluxo quando nossa competéncia e o desafio

que encontramos estdo em equilibrio, ressaltando que a falta de desafios leva ao tédio e desafios
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extremamente dificeis criam ansiedade e desmotivacdo. O individuo que se encontra no estagio
A1, no estdgio A4 ou em qualquer lugar no corredor diagonal entre os dois possuem as com-
peténcias compativeis com os desafios. Nestes estagios os individuos apresentam um sentimento
positivo de realizacao e experimentam o que chamamos de estado de fluxo. Por outro lado, no es-
tdgio A2, a competéncia do individuo é menor do que o desafio que este possui, gerando o tédio
e no estdgio A3, a competéncia do individuo é menor do que desafio, gerando ansiedade. Neste
estdgio existem duas opc¢oes: adquirir habilidade para chegar no estdgio A4 ou diminuir o desafio
para chegar no estdgio A1 (KRISTIANSEN; RASMUSSEN, 2015).

2.3.3 Método Lego® Serious Play®

De acordo com Rasmussen (2014), no manual de certificacdo da metodologia, o método LEGO®
SERIOUS PLAY® esta baseado em um processo central de quatro passos, que segue uma série de
sete técnicas de aplicacdo claramente definidas. Os quatro passos centrais sdo:

a) Formular uma pergunta;
b) Construir um modelo;

¢) Compartilhar uma histoéria;
d) Refletir.

O primeiro passo, da formulacdo da pergunta, dispara a atitude mental do participante e o ajuda
arecorrer ao seu inconsciente. Um exemplo de pergunta é: “Qual a sua visdao para esse projeto?”,

a pergunta deve ser clara e aberta e pode abranger qualguer tema que se queira trabalhar.

O segundo passo € o de construcao, os participantes devem construir modelos individuais com
as pecas de LEGO, respondendo a pergunta que foi formulada.

O terceiro passo é o de compartilhar a histéria. Todos os participantes devem compartilhar a his-
téria do modelo que foi construido com o grupo. Isso permite a participacdo de todos durante a

Sessao.

O ultimo passo é o de reflexdo. Os participantes irdo cristalizar as ideias e conhecimentos chave.
O papel do facilitador nesse momento é o de fazer perguntas para pedir esclarecimentos sobre
os modelos.

A facilitacao do workshop se deve através da utilizacdo do modelo das sete técnicas de aplicacao.
Cada uma delas tem um propésito e funcao especifica no método LEGO® SERIOUS PLAY®, depen-
dendo dos objetivos do workshop, sendo apresentado no Quadro 4.

57



Técnica de Aplicacdo Objetivo

1. Construindo modelos e
histérias individuais.

Fazer com que cada individuo desbloqueie novosconhecimentos para poste-
riormente comunicar as outras pessoas do grupo.

2. Construindo modelos e
historias compartilhadas.

Fazer com que o time tome decisdes com base no
entendimento compartilhado sobre um dado tépico.

3. Criando um cenario.

Analisar, categorizar e encontrar semelhancasdiferencas e padroes, na cole-
¢do de modelos individuais, sem perder o seu significado original.

4. Fazendo Conexoes

Identificar relacdes entre os significados de modelo de LEGO, por meio do
estabelecimento de um link fisico entre dois ou mais modelos.

5. Construindo um sistema.

E uma extensdo da técnica anterior, o objetivo é explorar e identificar siste-
mas e seu impacto.

6. Jogando com eventos
emergentes e decisoes

Criar estratégias, interpretar cenarios e decisdes paraexplorar e investigar
como o sistema é afetado por eventos ndo previstos.

7. Extraindo principios guias
simples.

Esses principios sdo desenvolvidos através da aprendizagem e informacoes
adquiridas ao longo doprocesso. Ser objetivo € dar suporte a decisdes estraté-
giasem tempo real.

Quadro 4 — A sete Técnicas de Aplicacdo (TAs)

Fonte: Elaboracdo préopria com base em Kristiansen e Rasmussen (2015)

A partir do que foi explicitado com base na andlise bibliografica é possivel inferir que a metod-
ologia LSP pode ser utilizada de inimeras formas, inclusive no desenvolvimento de pessoas. No

préximo capitulo apresentaremos a metodologia do presente trabalho.

3. METODOLOGIA

Nessa secdo sao abordados o tipo da pesquisa realizada, os instrumentos de coleta empregados

e as técnicas de analise de dados.

Quanto a abordagem, a pesquisa pode ser qualitativa ou quantitativa. De acordo com Goldenberg
(1997 apud GERHARDT; SILVEIRA, 2009), a pesquisa qualitativa tem o objetivo de estudar profun-
damente uma realidade especifica (grupo social, organizacdo etc.), sem focar na representativi-
dade numérica tendo em vista que os aspectos estudados nao podem ser quantificados.

Diferentemente da pesquisa qualitativa, os resultados da pesquisa quantitativa podem ser
quantificados. Como as amostras geralmente sdo grandes e consideradas representativas
da populacao, os resultados sdo tomados como se constituissem um retrato real de toda
a populacdo alvo da pesquisa. A pesquisa quantitativa se centra na objetividade. Influen-
ciada pelo positivismo, considera que a realidade sé pode ser compreendida com base na
andlise de dados brutos, recolhidos com o auxilio de instrumentos padronizados e neutros.
A pesquisa quantitativa recorre a linguagem matematica para descrever as causas de um
fendmeno, as relacdes entre varidveis, etc. A utilizacdo conjunta da pesquisa qualitativa e
quantitativa permite recolher mais informacoes do que se poderia conseguir isoladamente.
(FONSECA, 2002, p. 20 apud GERHARDT; SILVEIRA, 2009, p. 33)
|
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Deste modo, a pesquisa qualitativa foi utilizada neste trabalho, com o objetivo de entender a
visdo dos facilitadores da metodologia LEGO® SERIOUS PLAY® da empresa Smart Play. A empresa
foi escolhida em funcao da sua relevancia no mercado, pois é a responsavel por trazer a certifi-
cacao na metodologia LEGO® SERIOUS PLAY® para o Brasil em parceria com a empresa Juego

Serio, referéncia na América Latina, Espanha e Itélia.

Quanto aos objetivos da pesquisa, é possivel classificad-los em trés grupos: exploratéria, descritiva
e explicativa. A pesquisa exploratéria é um estudo preliminar que visa familiarizar o pesquisador
sobre o problema da pesquisa, de forma a torna-lo mais explicito ou a construir hipdtese. Deste
modo, ela geralmente envolve um levantamento bibliografico, entrevistas com especialistas so-
bre o tema e a analise de exemplos. As pesquisas com esse objetivo sdo o estudo de caso e a
pesquisa bibliografica. A pesquisa descritiva tem o propdsito de descrever a realidade estudada,
e, porisso, um grande nimero de informacoes deve ser coletado pelo pesquisador. Alguns exem-
plos destas pesquisas sdo o estudo de caso e a andlise documental. Por fim, a pesquisa explicati-
va, que pode ser uma continuacao da descritiva, tem o foco em explicar a razdo dos fendmenos
através de métodos experimentais (GIL, 2007 apud GERHARDT; SILVEIRA, 2009). Neste trabalho, o
tipo de pesquisa utilizado foi a exploratdria. Por conta da existéncia de poucas fontes relevantes
relacionadas ao tema deste trabalho, utilizou-se também a pesquisa bibliografica e a entrevista

com especialistas.

No que se refere aos procedimentos, a depender das caracteristicas da pesquisa podem ser de-
terminados diferentes tipos de modalidades, como a pesquisa bibliogréfica, a pesquisa documen-
tal e a pesquisa de campo. Segundo Fonseca (2002 apud GERHARDT; SILVEIRA, 2009), a pesqui-
sa bibliografica é feita através do levantamento de referéncias teéricas, como livros e artigos
académicos e a pesquisa documental é realizada a partir de levantamento de dados de fontes
diversificadas, como relatérios, documentos oficiais, bancos de dados, fotos e outros registros
disponiveis. A pesquisa de campo, caracteriza-se pela coleta de dados junto a pessoas de forma a

se observar, analisar e interpretar determinado fenémeno.

Para a elaboracdo deste trabalho, incialmente foi realizada uma pesquisa bibliogréafica através do
estudo de dados secundarios sobre o tema. Também foi utilizada a pesquisa documental, a partir
do estudo do manual do facilitador, disponibilizado para quem realiza o programa de certificacdo
na metodologia LEGO® SERIOUS PLAY®. Por fim, foi utilizada a pesquisa de campo.

A entrevista e a observacao, sao exemplos de principais instrumentos de coleta. A observacao é
um instrumento que se configura pela apreensao dos fendmenos, através da visao e audicdo do
grupo estudado. Ela pode ser simples ou assistematica (quando o pesquisador observa o objeto
de estudo de forma espontadnea), sistematica ou ndo-participante (quando o pesquisador a partir
de um roteiro elaborado previamente observa o grupo com o papel de apenas espectador) e par-
ticipante (quando o pesquisador participa como membro da populacdo pesquisada) (GERHARDT;
SILVEIRA, 2009).
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Ja a entrevista é um instrumento que visa colher informacodes a partir do didlogo entre o pesqui-
sador e o entrevistado. Ela pode ser estruturada (seguindo o roteiro elaborado previamente), se-
miestruturada (o pesquisador leva um roteiro, mas a depender do andamento da entrevista tem
a liberdade de perguntar sobre outros assuntos) e ndo-estruturada (quando o entrevistado fala
livremente sobre o tema, sem um roteiro para guia-lo) (GERHARDT; SILVEIRA, 2009).

Neste trabalho, foi utilizada a observacdo participante, jd que a pesquisadora participou de work-
shops com a utilizacdo da metodologia LEGO® SERIOUS PLAY®, como integrante da empresa es-
tudada nesta pesquisa. Além disso, foram realizadas entrevistas semiestruturadas com os trés
sécios da empresa Smart Play, com o objetivo de colher insumos mais detalhados sobre a visdo
dos facilitadores da metodologia.

Nesta pesquisa, foi utilizada a andlise dos dados coletados, a partir da elaboracdo do referencial
tedrico para estudar sobre o tema principal, da metodologia aplicada e da fala dos facilitadores
entrevistados.

4. ANALISE DE RESULTADOS

Busca-se nessa secao apresentar os resultados oriundos da observacao participante e das entre-
vistas semiestruturadas. A primeira secdo apresenta a empresa Smart Play, ressaltando mais uma
vez o motivo de esta ter sido escolhida nesta pesquisa, além de um breve curriculo dos facilitado-
res entrevistados nessa pesquisa. A segunda secao expoe os resultados relacionados ao primeiro
objetivo especifico caracterizar a metodologia LSP enquanto ferramenta para o desenvolvimento
de pessoas. A terceira expoe os resultados do segundo objetivo especifico: apresentar as possib-
ilidades de aplicacao da metodologia LSP no desenvolvimento de pessoas.

4.1 SMART PLAY E FACILITADORES

A Smart Play é uma empresa que possui como objetivo promover o aprendizado emergente, atra-
vés da aplicacdo de metodologias e ferramentas que possibilitem o despertar do potencial dos in-
dividuos, bem como ajudar pessoas, equipes e organizacoes na busca por solu¢des que melhorem
seus processos de comunicacao, gerando impactos e transformacoes positivas. Esta é a empresa
responsdvel por trazer a certificacdo LEGO® SERIOUS PLAY® para o Brasil que é certificada pela
Association of Master Trainers in the Lego Serious Play Method’.

1. Os fundadores desta associacdo, Per Kristiansen e Robert Rasmussen, estiveram envolvidos no desenvolvimento
da metodologia LEGO® SERIOUS PLAY®. Atualmente a associacdo possui dez facilitadores capacitados para
treinar outros facilitadores através da certificacdo.

|
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Todos os facilitadores entrevistados possuem a certificacdo na metodologia, aqui serd apresen-
tado um breve curriculo dos entrevistados. Entrevistado 1, mestre em Administracdo pela UEM
(Universidade Estadual de Maringd) (UEM), é professor de cursos de pds-graduacao na PUC-PR
(Pontificia Universidade Catélica do Parand) (PUC-PR) e estd engajado em projetos internacio-
nais de pesquisa em criatividade desde 1999. Atua no desenvolvimento de equipes, estratégia
e lideranca criativa em programas e treinamentos para organizacoes em todo o Brasil, tais como
Klaibin, Kimberly Clark e Lightsweet. Entrevistado 2, formada em Comunicac¢ado Social com espe-
cializacdo em Marketing, ambas pela Fundacdo Armando Alvares Penteado (FAAP) e especializa-
da em branding pela Escola Superior de Propaganda e Marketing (ESPM). Foi a responsavel por
trazer a certificacdo de novos facilitadores para o Brasil desde o ano de 2013. Atua com foco no
desenvolvimento de pessoas e organizacoes através de dinamicas lUdicas e criativas em empresas
como Sodexo, Burguer King e Gerdau e em projetos de transformacao e impacto social. Entrevis-
tado 3 é psicélogo formado pela Universidade Salvador (UNIFACS) e especializado em Recursos
Humanos, desenvolvimento de jogos e em coaching pelo Integrated Coaching Institute (ICl). E res-
ponsdvel por programas de treinamento e desenvolvimento de equipes de grandes organizacoes,

tais como Braskem, Continental e Votorantim.

4.2 CARACTERIZAR AMETODOLOGIA LSP ENQUANTO FERRAMENTA PARA O
DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Como foivisto ao longo desse trabalho, a metodologia LSP é bastante abrangente e serve a varios
propésitos. O foco desta pesquisa é trabalhar a metodologia enquanto ferramenta para o desen-
volvimento de pessoas. Para trabalhar este objetivo especifico, iremos analisar duas perguntas
realizadas na entrevista. O objetivo da primeira pergunta — como vocé definiria a metodologia
LSP — é entender a visao de cada facilitador acerca da metodologia e o da segunda pergunta —
como a metodologia LSP pode ser aplicada no treinamento e desenvolvimento de pessoas — é

entender como a metodologia pode ser utilizada diretamente com este propésito.

A seqguir apresentaremos (Quadro 5) e analisaremos as resposta de cada entrevistado para as

perguntas realizadas.
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Pergunta 1: Como vocé definiria a metodologia Lego Serious Play?

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Metodologia que facilita o processo de
comunicacdo em grupos, trabalha com
o desenvolvimento de um conteddo sim-
bélico que pode ser um problema, solu-
cdo de um problema que o grupo precisa
alcancar ou pode ser o papel simbdlico
de cada um e também de uma identida-
de do grupo. Nesse sentido ele facilita a
comunicacdo, a solucdo de problemas e
trabalha por usar pecas Lego e trabalha
também com uma questdo de uma téc-
nica lddica que aumente o engajamento
emocional das pessoas, da construcio e
tras e criatividade e imaginacdo para ela-
borar esse conteldo simbélico.

A metodologia Lego Serious Play
é uma ferramenta para acessar
um conteldo que nem sempre
€ conhecido das pessoas. Entao,
é uma ferramenta que, a partir
do momento que vocé comeca
e trabalhar, construir e contar
as histdrias sobre os modelos, é
possivel acessar o conhecimen-
to e elaborar de uma forma mais
clara alguns conteldos que mui-
tas vezes a gente tem e a gente
sabe, mas nem sempre estd claro
ou acessivel ao individuo. Através
disso e da dindmica, onde é tra-
balhado comunicacdo, solucdo de
problemas e engajamento, é pos-
sivel atingir esse resultado.

E um método profundo de solu-
cdo de problemas que facilita a
comunicacdo e expressividade.
A ideia original era aprofundar
técnicas de planejamento e solu-
cdo de problemas para negdcios
e organizacoes. O que ocorre é
que, dada sua complexidade e
assertividade, passou a ser usada
para diversas finalidades como
por exemplo Design de produtos
e servicos, planejamento de car-
reira e team buildings.

Quadro 5 - Respostas da pergunta 1 do roteiro de entrevistas
Fonte: Elaboracdo Prépria com base na resposta dos entrevistados

Rasmussen (2014) afirma que a metodologia LSP é uma técnica para facilitar o pensamento, a

comunicacao e a resolucdo de problemas, que pode ser usado em organizacoes, equipes e com

individuos.

O que pode ser visto é que existe um alinhamento entre a visdo dos entrevistados e a teoria que

aborda a metodologia. Além disso, pode-se perceber que se trata de uma metodologia abran-

gente, que serve a varios propoésitos desde que exista algum problema a ser resolvido. Neste

primeiro momento os entrevistados ndo definiram a metodologia como uma ferramenta de

desenvolvimento de pessoas.

Pergunta 2: Como a metodologia pode ser aplicada no desenvolvimento de pessoas?

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

A metodologia tem umainfinidade de
aplicacoes, ja quendo é um método que
se limita a trabalhar com uma finalida-
de exclusiva, mas que permitetrabalhar
com diversos tipos deconteldos. Para o
desenvolvimento de pessoas, pode ser
aplicada no desenvolvimento de equi-
pesde trabalho ou no desenvolvimento
individualdesde que exista um problema
real para ser solucionado.

A metodologia parte do prin-
cipio de que oconhecimento é
construido dentro do grupo (e
ndo do principio de que exis-
te um facilitador que detém o
conhecimento que transferird
para os demais participantes).
Sendo assim, quando aplicada
ao desenvolvimento de pessoas
a metodologia permiteconstruir
um conhecimento novo ou ela-
borar um conteldo existente
que faca sentido paraum deter-
minado grupo dentro de um ce-
nario especifico.

A metodologia é adaptavel a
diferentes focos e contextos.
Na minha experiéncia, quando
se trata de desenvolvimento de
equipes, aplico a metodologia
em programas de team building.
Quando aplicadaneste contex-
to a metodologia possibilita a
abertura dos canais de comuni-
cacdo, bemcomo na criacdo de
focos de planejamento, criacdo
deidentidade de grupo e acdes
e pactos comportamentais.

Quadro 6 —Respostas da pergunta 2 do roteiro de entrevistas
Fonte: Elaboracdo prépria com base na resposta dos entrevistados
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Os entrevistados 1 e 3 ressaltaram que a metodologia é adaptdvel e pode ser aplicada em difer-
entes contextos. O entrevistado 1 afirmou a metodologia parte do principio de que o conheci-
mento é construido dentro do grupo, ndo havendo uma pessoa que transferird seus conhecimen-
tos as outras.

A opinido da entrevistada 2 estd embasada na teoria de Rasmussen (2014), que afirma que o
método LSP ndo se aplica 3 transmissdo de conhecimento de uma pessoa para a outra. Sendo
assim, é possivel inferir que, para ser aplicada no desenvolvimento de um grupo, € preciso que
o conhecimento que se deseja trabalhar seja construido a partir do grupo e ndo através de um
instrutor.

4.3 APRESENTAR AS POSSIBILIDADES DE APLICACAO DA METODOLOGIA LSP NO
DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Tendo em vista que no tdpico anterior a metodologia ja foi classificada como uma opcdo de fer-
ramenta para o desenvolvimento de pessoas, abordaremos neste tépico as possibilidades de apli-
cacao no desenvolvimento de pessoas. Além disso, apresentaremos os diferenciais da metodolo-
gia LSP, ressaltando o porqué de ela poder vir a ser utilizada como uma op¢ao em detrimento de
outras ferramentas. Para isso foi feita as seguintes perguntas aos entrevistados: quais as possibil-
idades de aplicacdo da metodologia no desenvolvimento de pessoas e quais os diferenciais desse
método em relacdo a outras abordagens existentes.

Pergunta 3: Quais sao as possibilidades de aplicacdo da metodologia no desenvolvimento de pessoas?

Entrevistado 1 Entrevistado 2 Entrevistado 3

Ao entendermos a ferramenta
como uma técnica para solucdo de
problemas, abrimos caminho para
muitos campos. O LSP é amplo e
cada facilitador pode aplicar e criar
Planejamento de carreiras, workshops a partir de seu nicho de
lideranca, criatividade, estratégia, | Planejamento de carreira, | mercado, expertise e necessidades,
alinhamento de visdo e/ou objetivos | desenvolvimento de competéncias, | desde que respeite o método
de time, pensamento sistémico, | desenvolvimento de lideranca, | e construa um bom workshop
integracdo de pessoas e uma lista | criatividade e trabalho em equipe. as aplicacbes sdo ilimitadas. No
enorme de aplicacoes. que tange ao desenvolvimento
de pessoas existem algumas
possibilidades de aplicacdo como:
Ccomunicacao, criatividade e
inovacdo, desenvolvimento de
lideranca e solucdo de problemas.

Quadro 7 —Respostas da pergunta 3 do roteiro de entrevistas
Fonte: Elaboracdo prépria com base na resposta dos entrevistados
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A resposta dos entrevistados para esta questdo partiu de suas proprias experiéncias como facil-
itadores dos workshops de desenvolvimento de pessoas, sendo assim, as respostas se comple-
mentam ja que os workshops ja foram testados e aplicados. Dentre as inimeras possibilidades de
aplicacdo da metodologia LSP, as que estdo relacionadas com o desenvolvimento de pessoas sao:
planejamento de carreira, lideranca, criatividade, estratégia, alinhamento de visdo e/ou objetivos

de time, pensamento sistémico, integracdo de pessoas, desenvolvimento de competéncias, tra-

balho em equipe, comunicacdo e criatividade e inovacao.

Pergunta 4: Quais sdo os diferenciais desse método em relacdo a outras abordagensexistentes?

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Uma vantagem é trabalhar com
as pecas, entdo é promovido um
engajamento emocional e as
pessoas se sentem mais expostas
para compartilhar. A partir do
momento que elas utilizam as
construcdes dos seus préprios
modelos, é possivel um ambiente
de 100% de participacdo, todos
construiram a  compartilharam
as suas construcdes. Nos outros
métodos existe uma lideranca,
no Lego Serious Play ndo existe
uma lideranca, todos constroem
e todos participam, esse é o
segundo ponto positivo. E possivel
construir um ambiente seguro para
as pessoas falarem e darem suas
opinides sem serem criticadas.
A outra questdo é que como
trabalhamos muito com a questdo
de um significado ou conhecimento
simbdlico, existe uma suposicdo
entre o concreto e o abstrato,
isso ajuda a usar a imaginacdo e a
criatividade e, durante o processo,
fazemos com que aflorem alguns
insights ou sentimentos que nao
eram evidentes. Como ndo é uma
comunicacdo sé verbal, é preciso
construir e contar uma histéria
sobre o que foi construido é possivel
acessar muitas vezes conteldos que
ndo estavam evidentes.Isso também
uma grande vantagens. Trabalhar
muito com a criacdo ajuda a trazer
conhecimentos que emergem do
grupo enguanto as pessoas estdo
trabalhando. Por fiz, o Lego nao
exige  treinamento  especifico,
rapidamente conseguimos que as
pessoas consigam trabalhar com as
pecas e compreender o processo.

A primeira delas estd na prépria
ferramenta, no préprio Lego.
Algumas ferramentas lGdicas, a
exemplo do desenho, encenacdo,
escrever um texto, se esbarram
na questdo da habilidade das
pessoas para utilizd-las. Nestes
Casos, as vezes as pessoas Nao tem
a habilidade necessaria para utilizar
a ferramenta da melhor forma. O
Lego jd vem com imagens prontas,
uma infinidade de possiblidade de
conseguir formatos diferentes para
contar uma histéria através do uso
das metdforas. Outro diferencial é
a estrutura da dindmica que sempre
trata de uma ideia, de um modelo
individual para depois ser levado
para uma dindmica em grupo, se
for o caso. Em outros modelos,
muitas vezes nem todos participam,
as vezes por timidez ou outros
motivos. E o modelo 80-20, 80%
das informacdes de uma dindmica
ou treinamento vém de s6 de 20%
das pessoas e o problema disso nao
é 0s 20% das pessoas que falaram,
é ndo saber o que as outras 80%
tinha pare falar e ndo conseguiram
se expressar. Quando vocé aplica
a metodologia, ela tem 100% de
participacdo de 100% das pessoas.
O ganho disso é a inclusdo, é se
sentir parte, ter o mesmo direito
e oportunidade de falar, dar sua
ideia, minimizar ou ate quebrar as
barreiras geradas porque vocé estd
na mesmo posicdo que seu chefe
que estd do seu lado e tem o mesmo
poder ali dentro. Entdo, acho que
isso € um dos maiores diferenciais.

Na prépria metodologia temos
a premissa da reunido 100X100,
que significa que 100% das
pessoas participam ativamente do
processo. Estamos acostumados
com metodologias e solucbes
pedagdgicas que nao privilegiam
de maneira concreta a participacdo
coletiva. Chamamos isso do “Pareto
das Reunides e apresentacdes”,
onde 20% dos participantes expde
suas ideias, opinides e desejos e
80% assiste passivamente. Pra mim
este é o aspecto crucial no LSP,
invariavelmente, todos participam.
E claro ndo podemos esquecer do
estimulo aimaginacdo e criatividade
que a LEGO® proporciona.

Quadro 9 —Respostas da pergunta 4 do roteiro de entrevistas
Fonte: Elaboracdo prépria com base na resposta dos entrevistados
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Os trés entrevistados afirmam que um diferencial da ferramenta é garantir 100% de participacao,
ja que todos devem construir e compartilhar as histérias de seu modelo para o grupo. Além dis-
so, todos os entrevistados ressaltaram que o estimulo a imaginacao e criatividade é um outro
diferencial da ferramenta. Os entrevistados 1 e 2 afirmaram que o fato de as pessoas ndo precis-
arem de um treinamento especifico para utilizar as pecas de lego é outra vantagem, em outras
abordagens lUdicas, a exemplo do desenho, é preciso que o participante ja tenha essa habilidade
desenvolvida para utilizar a ferramenta da melhor forma. O entrevistado 1 traz ainda a vantagem

de ndo existir um lider e o ambiente ser confortdvel e livre de julgamentos.

Infere-se que a metodologia LSP tem muitos diferenciais em relacdo a outras abordagens, princi-
palmente no desenvolvimento de pessoas. Para que as pessoas se desenvolvam, antes de tudo,
€ necessario um comportamento ativo dela mesma, jd que uma das formas de se adquirir a com-
peténcia é através da atitude. A metodologia garante 100% de participacdo de todos do grupo,
facilitando o processo de aprendizagem. Além disso, as pecas de lego, estimula a criatividade dos
participantes, tornando o ambiente mais propicio para a aprendizagem.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A metodologia LEGO® SERIOUS PLAY® vem sendo utilizada no mundo inteiro, como técnica para
facilitar o pensamento, a comunicacao e a solucdo de problemas. No Brasil, a certificacao de fa-
cilitadores comecou a ser oferecida no ano de 2013 pela empresa Smart Play. Esta é uma ferra-
menta relevante, através da Smart Play foi aplicada em empresas como Braskem, Oracle, Renner,
SEBRAE, Burker King, Sodexo, Kimberly-Clark, Gerdau, Cyrela, entre outras.

A metodologia foi desenvolvida nos anos 90 pelo Grupo LEGO®. Nesta ocasido, a LEGO® enfren-
tava uma grande crise, motivada pela chegada dos jogos eletronicos e videogames. O entdo CEO
do grupo e neto do fundador, Kjeld Kirk Kristiansen, e dois professores da Universidade IMD em
Lausanne, Suica, estavam em busca de novas ferramentas e sistemas para o desenvolvimento de
planejamento estratégico. Foi entdo que chamaram o diretor de pesquisa e desenvolvimento da
divisdo LEGO® Education, Robert Rasmussen, para que, com sua experiéncia em desenvolvimento
de produtos, pudessem criar um método que explorasse o potencial individual dos colaboradores.
Com a utilizacdo dos blocos de LEGO® e propondo a construcdo de estruturas tridimensionais, de-

scobriram um método eficiente para despertar a imaginacdo e a inovacao.

A fim de responder o questionamento “Qual o potencial de impacto e as diversas aplicacoes da
metodologia LEGO® SERIOUS PLAY® (LSP) no desenvolvimento de pessoas para a empresa Smart
Play?” o presente estudo teve como objetivo geral explorar o potencial de impacto e as diversas
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aplicacdes da metodologia LEGO® SERIOUS PLAY® (LSP) no desenvolvimento de pessoas na visao
dos facilitadores da empresa Smart Play, através dos seguintes objetivos especificos: caracterizar
a metodologia LSP enquanto ferramenta para o desenvolvimento de pessoas e apresentar as
possibilidades de aplicacdo da metodologia LSP no desenvolvimento de pessoas.

Ao buscar caracterizar a metodologia LSP enquanto ferramenta para o desenvolvimento de pes-
soas verifica-se que a metodologia pode ser utilizada para diversos fins, no desenvolvimento in-
dividual ou de grupos, desde que exista um problema a ser solucionado. Através das entrevistas,
verificou-se, a partir da experiéncia dos facilitadores, que a metodologia pode ser aplicada no de-
senvolvimento de pessoas. Os proprios entrevistados ja aplicaram a metodologia nesse contexto
em diferentes empresas. Foi ressaltado na entrevista, que é preciso ter cuidado para ndo descar-
acterizar a metodologia quando se trabalha neste contexto. Um dos principios da metodologia
€ que o conhecimento deve ser construido dentro do grupo, sendo assim ndo existe uma pessoa
que, na posicao de facilitador, transferird o seu conhecimento as outras.

Ao estudar as possibilidades de aplicacdo da metodologia LSP no desenvolvimento de pessoas.
Constatou-se que a metodologia pode ser utilizada no planejamento de carreira, desenvolvimen-
to de lideranca, alinhamento de visdo e/ou objetivos de time, pensamento sistémico, integracao
de pessoas, desenvolvimento de competéncias, desenvolvimento do trabalho em equipe, desen-
volvimento de comunicacao, criatividade e inovacao e na realizacdo de team buildings. Esta fer-
ramenta diferencia-se das abordagens tradicionais pois possibilita a participacdo de todos que
estao envolvidos no processo de desenvolvimento, estimula a criatividade e inovacao, promove
0 engajamento por ser uma ferramenta lidica que desperta o interesse das pessoas, dispensa
treinamento prévio para a utilizacdo do Lego, dispensa a necessidade de um lider, sendo assim
durante o processo as relacoes hierdrquicas entre os participantes devem ser deixadas de lado,
fazendo com que as pessoas percam a inibicado em falar, por ser um ambiente livre de julgamento.

Por conclusdo do presente estudo, entende-se que a metodologia LSP é, de fato, uma ferramen-
ta que impacta o desenvolvimento de pessoas através das suas diversas aplicacoes, facilitando o

processo de aprendizagem individual e, consequentemente, organizacional.

Pode se apontar como uma limitacdo, o fato de terem sido realizadas entrevistas com apenas
trés facilitadores, entretanto, levando-se em consideracdo que este é um tema novo e esta é
uma pesquisa exploratdria, ainda que o nimero de entrevistados seja limitado pode-se consid-
erar significativo, dado o contexto atual no Brasil. Ademais, a empresa escolhida é a responsavel
por trazer a certificacdo na metodologia para o Brasil, respaldando assim a capacidade técnica dos
facilitadores entrevistados. Além disso, outro fator limitante foi a existéncia de poucos estudos
com a mesma temaética, principalmente no que tange a aplicacdo do LSP no desenvolvimento de
pessoas, 0 que prejudicou o momento de comparacdo do referencial tedrico e da anélise de re-
sultados com os resultados de outras pesquisas com objetivos similares.
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Como sugestdo para pesquisas futuras, pode serinteressante analisar a visao dos participantes de
workshops com o LSP e ndo somente com os facilitadores. Fazendo isto, serd possivel realizar um
cruzamento entre a visao dos dois interlocutores do processo.
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