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RESUMO

O objetivo deste estudo, exploratério quantitativo e aplicado foi favorecer reflexdes
sobre como gerir o estresse no trabalho por meio da técnica da Comunicacado Nao-
Violenta (CNV) proposta por Rosenberg (2006). No cenério atual dos ambientes de
trabalho, o desenvolvimento de habilidades de linguagem e de comunicacao, pode
favorecer relacionamentos interpessoais de qualidade auxiliando na gestdo do
estresse ocupacional de forma produtiva. A metodologia utilizada para favorecer as
reflexdes foi por meio da realizacdo de quatro workshops vivenciais, com duas horas
de duracéo, que contaram com 17 participantes e com quatro facilitadoras, alunas
dos cursos de psicologia e de tecndlogo em gestdo de Recursos Humanos,
supervisionadas por uma professora de psicologia destes cursos. Durante o workshop
percorreu-se, por meio de atividades praticas, as quatro etapas da comunicacdo nao-
violenta: observacgao, sentimento, necessidade e pedido. Os resultados apontaram
para uma avaliacdo geral do workshop como satisfatoria. Dentre os 15 participantes
gue responderam, quatorze classificaram como excelente e um como muito boa, a
avaliacao geral do workshop. Apesar da amostra reduzida, os resultados permitiram
inferir que a gestao do estresse utilizando os preceitos da CNV contribuiram para o
desenvolvimento desta técnica no contexto de trabalho. Depreende-se que a prética
constante da CNV tende a contribuir para reducéo do estresse no contexto laboral e,
consequentemente, para a manutencao da saude mental.
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ABSTRACT

The objective of this exploratory quantitative study was to promote reflections on
managing workplace stress through the technique of Nonviolent Communication
(NVC) as proposed by Rosenberg (2006). In the current landscape of work
environments, the development of language and communication skills can enhance
quality interpersonal relationships, thereby aiding in the productive management of
occupational stress. The methodology employed to facilitate these reflections involved
conducting four experiential workshops, each lasting two hours, attended by 17
participants and led by four facilitators—students from psychology and human
resource management programs—under the supervision of a psychology professor
from these courses. Throughout the workshops, participants engaged in practical
activities that explored the four stages of Nonviolent Communication: observation,
feeling, need, and request. The results indicated a generally satisfactory evaluation of
the workshops. Among the 15 participants who provided feedback, fourteen rated the
overall experience as excellent and one as very good. Despite the limited sample size,
the findings suggest that stress management using the principles of NVC contributed
to the development of this technique within the workplace context. It can be inferred
that the consistent practice of NVC is likely to reduce workplace stress and,
consequently, support mental health maintenance.

Key words: Socio-emotional skills, Conflict management, Workplace stress,
Nonviolent communication.

1. INTRODUCAO

O estresse no trabalho é um tema recorrente em pesquisas sobre adoecimento

mental. A legislagédo trabalhista nacional estabelece uma jornada de trabalho integral
de oito horas diarias, totalizando 44 horas semanais. Neste sentido, trabalhadores
gue passam por situacdes de estresse todos os dias correm risco de adoecimento.
Dentre os fatores que tém gerado estresse com frequéncia no ambiente de trabalho
estdo as relagBes sem qualidade entre colegas e a comunicacao deficitaria, incluindo
a falta de suporte social informacional que abarca a falta de informacdes/orientacdes
e treinamento (Siqueira, Gomide Jr., 2008).

A comunicacao ndo-violenta tem se apresentado como uma técnica eficaz para

o desenvolvimento de relagbes interpessoais com qualidade. Este tipo de



comunicacao tem como proposito fortalecer as relacdes por meio da comunicacao,
reformular a maneira pela qual se expressa e ouve 0s demais. Neste sentido, as
respostas repetitivas automaticas podem se tornar conscientes, baseadas no que se
percebe, sente e deseja. A comunicagao ndo-violenta pode favorecer a observacao
cuidadosa e a identificar comportamentos e condi¢cdes que afetam as relacdes. Pode-
se aprender a identificar e a articular o que de fato se deseja em determinadas
situagOes (Rosenberg, 2006).

Diante deste contexto, o objetivo deste estudo, exploratdrio quantitativo e
aplicado foi favorecer reflexdes sobre como gerir 0 estresse no trabalho por meio da
técnica da Comunicacédo Nao-Violenta (CNV) proposta por Rosenberg (2006).

O método para a realizagdo da pesquisa abarcou trés etapas: o planejamento,
o desenvolvimento e a avaliagdo segundo Kirkpatrick e Kirkpatrick (2006) no nivel de

Reacao, de um workshop vivencial que foi aplicado em quatro turmas distintas.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Silva Neto (2001) assinala que atualmente, na vida diaria, situagdes
estressantes podem nédo estar bem definidas, mas um simples ndo, que se ensaia
para dizer ao gestor ou a pressa para terminar tarefas a tempo de atender uma
demanda excessiva de mercado, podem gerar um comportamento que caracteriza
uma escolha entre lutar ou fugir. A comunicacao € uma competéncia social e 0 manejo
emocional, uma competéncia emocional (Nakano; Oliveira; Oliveira, 2021). Desta
forma, para compreender as competéncias socioemocionais, neste estudo com foco
na CNV, para gestdo de estresse no trabalho, serdo apresentadas a seguir

conceituacdes de aspectos que permeiam o tema.
Estresse e trabalho

Conforme Silva Neto (2001) o estresse é quase sempre motivado por estimulos
externos que provém do trabalho, do lar ou dos demais afazeres da vida cotidiana.
Esses estimulos agem no psiquismo da pessoa, estimulando sentimentos como
medo, raiva, ambigc&do exagerada e culpa que podem desencadear uma reacéo do
sistema nervoso e de glandulas, que provocardo consequéncias fisicas do estresse
(Figura 1). Algumas das consequéncias agudas do estresse sao: pressao arterial alta,

pulso e respiracdo mais rapidos, aumento do acucar no sangue, dilatacdo das pupilas



e diminuicdo da percepcao da dor. Isto ocorre, por exemplo, quando enfrenta-se um
assalto ou quando se freia bruscamente o carro para evitar um acidente. Estes séo

exemplos do estresse agudo (Silva Neto, 2001).

FIGURA 1 — Estresse no organismo

Fonte: Silva Neto (2001, p.19)

Silva Neto (2001) complementa que dentre as consequéncias crbnicas do
estresse estdo 0 aumento da presséao arterial e a sobrecarga da glandula suprarrenal
pelo excesso de liberacéo de cortisol. A hipertenséo, se nao tratada, pode provocar
problemas nas artérias coronarias, que podem levar ao infarto. O estresse também
pode causar baixa imunidade das defesas do organismo, o que o torna vulneravel a
moléstias infecciosas. Essas reacdes sdo tipicas do estresse cronico que, no
ambiente de trabalho, pode ser ocasionado por um mau relacionamento ou
importunacao constante de gestores e colegas. O autor enfatiza que uma certa dose
de estresse é necessaria para dar alegria e o gosto pelo trabalho produtivo. Esta dose
necessaria de estresse, Lazarus e Folkman (1987) denominam de "eutresse" (ou
estresse positivo), diferente do distresse (estresse negativo).

Emocdes no trabalho

Pode-se afirmar que, as emocdes sdo aspectos importantes para a
sobrevivéncia das pessoas. Por meio das emocdes consegue-se identificar o perigo,
expressar e informar estados internos e comunicar 0s impactos verbal, ndo verbal e



comportamental. Emoc¢des tém efeito nas necessidades voltadas para o desempenho

académico, profissional e pessoal (Gondim; Siqueira, 2014).

Gondim e Siqueira (2014) assinalam que as emog¢des cumprem fungées como
sobrevivéncia da espécie, construcdo historica, aprendizagem e ajustamento social,
expressao da subjetividade e da individualidade. Estudos apontam que uma visao de
um animal considerado feroz, indo na direcdo de uma pessoa, pode fazé-la correr
mais que acreditava ser capaz porque seu sistema fisioldgico foi ativado pela emocao
do medo. Segundo as autoras, embora, os estados emocionais sejam sentidos no
nivel intrapessoal, ou seja, ninguém mais que a propria pessoa para saber o que
sente, em boa parte da existéncia as pessoas estdo em meios de socializacao, cujo
principal objetivo é se inserir em uma determinada cultura. Gondim e Siqueira
pontuam que no ambiente de trabalho as emog¢des muitas vezes se conectam com a
cultura da empresa, por se estar em um lugar de convivio social, ou seja, com fatores
externos que podem desencadear rea¢cdes emocionais atreladas a metas, horarios,
relagbes com gestores e colegas de trabalho.

Este ambiente pode ativar alertas para varias emocdes vividas envolvendo
erros no trabalho (pode causar medo), injustica (pode causar raiva), salarios
depositados na conta bancéaria (pode causar alegria) e demissdo, que por muitas
vezes, pode causar tristeza. As publicagdes de Hochschild (1979,1983 apud Gondim;
Siqueira, 2014) apontam no sentido de que a incorporacdo do manejo das emocodes
pelos trabalhadores, como exigéncia das demandas organizacionais e das funcdes
ocupacionais, tiveram um papel fundamental no interesse pelas emoc¢des no contexto
de trabalho. Ao analisar os estudos no Brasil, as emocfes ainda constituem um tépico
gue carece de mais estudos.

Recentemente, surgem estudos sobre estresses no trabalho, salde, bem
estar subjetivo, bem estar psicoldégico e bem-estar no trabalho influenciado pela
psicologia positiva, repercutindo no que veio a ser chamado de comportamento
organizacional positivo, com forte énfase em aspectos afetivos e cognitivos (Gondim;
Siqueira, 2014). O desenvolvimento de competéncias socioemocionais tem se
mostrado um caminho satisfatério neste sentido.

Portanto, pode-se compreender que o trabalho ndo se da apenas pela sua

funcdo e cargos, mas estabelece o lado individual de cada colaborador, relagdes



entre pessoas e empresas em varios niveis que trabalham a cultura da empresa a

partir dos que se encontram com cargos de liderancas (Gondim; Siqueira, 2014).

Competéncias socioemocionais no contexto do trabalho

As competéncias socioemocionais sao habilidades que permitem as pessoas
regularem suas emocdes buscando estabelecer e manter relacionamentos positivos,
tomarem decisdes responsaveis e lidarem com situacbes desafiadoras de forma
eficaz. No ambiente de trabalho, essas competéncias sdo essenciais para o um
desempenho bem sucedido de forma individual e organizacional. Segundo a
Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econdémico (OCDE), as
competéncias socioemocionais sdo tao importantes quanto as habilidades cognitivas
para um desempenho satisfatorio na vida pessoal e profissional (OCDE, 2015).

Segundo a OCDE (2015) entre as principais competéncias socioemocionais
estdo a empatia, a autorregulacao, a resiliéncia, a cooperacdo e a capacidade de
resolver problemas. A empatia, por exemplo, permite entender e compartilhar os
sentimentos dos outros, facilitando a construgéo de relacionamentos positivos e da
cooperacao. A autorregulacao ajuda a gerir impulsos e emocdes de forma satisfatoria
favorecendo comportamentos mais responsaveis. A resiliéncia seria a capacidade de
se recuperar de adversidades e persistir diante de dificuldades, o que é crucial para
o desenvolvimento pessoal e profissional. Estas competéncias se associam ao
conceito de soft skills, habilidades relacionadas ao comportamento e a interacao

humana.

Goleman, para explicar a importancia da Quociente Emocional (QE) nas
relagbes humanas, citou uma frase, pertencente ao texto Etica a Nicdmeno,
conhecida como “O desafio de Aristoteles”, “Qualquer um pode zangar-se, isso é facil.
Mas zangar-se com a pessoa certa, na medida certa, na hora certa, pelo motivo certo
e da maneira certa néo é facil’ (Goleman, 1997, p. 8). Goleman (1995) reafirma que
€ necessario saber conversar com a pessoa certa, ter medida certa do que se fala e
saber identificar a hora adequada, pois, essas ag¢des indicam desenvolvimento da
inteligéncia emocional. Diante deste contexto, a comunica¢ado ndo-violenta apresenta-

se como uma ferramenta util a ser aplicada no contexto organizacional, pois implica



em uma comunicacao valida, objetiva e palpavel, no sentido de que precedem-se

observacdes antes de se comunicar.
Comunicacdo N&o-Violenta

O termo Comunicagdo Nao-Violenta (CNV), descrito pelo psicélogo Marshall
B. Rosenberg (2006), agrega principios e praticas referentes a esta técnica. Trata-se
de um tipo de comunicagao que se utiliza em relagdes intrapessoais, consigo ou com
grupos, em que se coloca em um estado compassivo natural. Portanto, uma
abordagem que tem se aplicado de maneira eficaz a diversos niveis de comunicacao
e a diversas situacdes como: relacionamentos, familias, escolas, organizacoes,

instituicdes e conflitos de varias naturezas.

A CNV se sustenta em quatro conceitos ou passos. Estes passos, para se
aplicar a CNV, sao denominados como observacdo, sentimentos, necessidades e
pedidos. Neste estudo, como a énfase recaiu sobre estes passos, segue-se uma
descrigao visando um melhor entendimento.

A observacao refere-se a observar o que esta acontecendo de fato em uma
interacdo, sem julgar e sem atribuir juizo de valor, pois, ao contrario disto, as pessoas
tendem a receber como critica.

O sentimento refere-se a expressar o que se sente como algo fundamental,
pois pressupde-se que quem conhece melhor os préprios sentimentos seria a propria
pessoa. Nomear sentimentos como exaustao, aborrecimento, preocupacéo, alegria e
otimismo. se mostra como essencial para um relacionamento mais saudavel, pois isso
pode reduzir a margem de erro em relacdo a interpretacao dos sentimentos alheios.
A expressao dos proprios sentimentos tende a ser mais precisa do que tentar
adivinhar os sentimentos dos outros.

Quanto a necessidade, cada ser humano possui necessidades fundamentais,
como clareza, empatia, reconhecimento, confianga e inspiragdo. A CNV enfatiza a
importancia de reconhecer e expressar essas necessidades de forma honesta, sem
julgamentos. A identificacdo das necessidades permite transformar conflitos, pois em
vez de culpar os outros, busca-se entender as necessidades néo atendidas que estao
por trds dos comportamentos.

O quarto passo é o pedido que refere-se a comunicacdo clara das

necessidades e sentimentos. Um exemplo seria: - "Observo que nao nos



comunicamos ha alguns dias e sinto necessidade de apoio. Vocé aceitaria conversar
comigo agora?" A CNV enfatiza a importancia de fazer pedidos claros e especificos,
sem exigéncias ou manipulacdes. Os pedidos devem ser formulados de maneira
positiva, indicando o que se deseja, e devem ser oferecidos como solicitagdes,
permitindo ao outro a liberdade de aceitar ou recusar.

Esses elementos interagem no intuito promover uma comunicagcdo mais
empatica e transformadora, visando facilitar a compreensdo mutua e a resolucao de

conflitos, que é foco da reflexdo proposta neste estudo.

3. METODO

Trata-se de uma pesquisa exploratoria, quantitativa e aplicada, uma vez que
visa contribuir para fins praticos, efetivamente, buscando solu¢bes para problematicas
(Roesch; Becker; Mello, 2012).

Publicos-alvo

A amostra do estudo abrangeu 17 participantes. Dentre eles, onze eram
alunos de ensino superior e pessoas que vieram de um publico externo a instituicao
e seis eram colaboradores de uma empresa do segmento de solu¢cdes ambientais
situada na Zona da Mata Mineira.

Dos 17 participantes, 15 responderam a avaliacgdo de reacéo,
correspondendo a 88% da amostra que caracterizou-se (entre parénteses esta o
percentual) por uma faixa etaria entre 18 e 30 anos (46%), entre 31 e 40 anos (31%)
e entre 41 e 50 anos (23%). Os 88% respondentes tinham a seguinte escolaridade:
27% poés-graduacado, 33%superior completo, 27% superior incompleto e 13% ensino
médio. A amostra abarcou estudantes e profissionais de éareas diversas como
psicologia, gestdo de recursos humanos, engenheiros ambientais, direito, dentre
outras areas..

O projeto contou com o0 apoio de quatro facilitadoras, sendo uma bolsista,
cursando psicologia e trés alunas voluntarias do curso de tecnbélogo em gestdo de

recursos humanos. Embora ndo tenha participado da conducédo do workshop, o



projeto contou também com uma aluna voluntaria do curso de marketing que

contribuiu para a arte e divulgacdo do projeto e dos workshops.
Instrumentos e Procedimentos

As facilitadoras do projeto desenvolveram um workshop sobre gestdo do
estresse no trabalho que foi aplicado em quatro turmas distintas. Trés turmas

participaram do workshop no espaco da instituicdo e uma turma, dentro da empresa.

Nos workshops vivenciais, sobre gestao do estresse no trabalho, utilizou-se
0os preceitos da Comunicagcdo Nao-Violenta (CNV): observagcdo, sentimento,

necessidade e pedido (Rosenberg, 2006).

Os procedimentos adotados seguiram passos semelhantes aos dos
workshops aplicados durante a realizacéo do projeto em anos anteriores (Americano
et al., 2021; Silva, M. et al., 2019, 2020; Silva, R. et al., 2022, Batista et al., 2023).

Para o desenvolvimento do projeto por meio da aplicacdo dos workshops
foram realizadas trés etapas: o planejamento, o desenvolvimento e a avaliacdo, no
nivel de Reacéo, segundo Kirkpatrick e Kirkpatrick (2006) .

Na etapa de planejamento estimou-se duas horas de duracdo para
realizacdo de cada um dos quatro workshops presenciais. O titulo divulgado dos
workshops foi “Gerindo Estresse no Trabalho”. Os participantes precisaram concordar
com os topicos referentes ao Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).
Os workshops foram divulgados prioritariamente nas redes sociais vinculadas ao
projeto e em cartazes dispostos nos murais da instituicao financiadora visando atingir
0 publico interno e externo.

Na etapa do desenvolvimento o workshop funcionou da seguinte forma: os
participantes recebiam as boas-vindas na chegada e uma etiqueta para escreverem
0 nome, visando facilitar a identificagdo. Posteriormente a professora coordenadora
apresentava topicos pertinentes ao projeto Desenvolvendo Competéncias
Socioemocionais como a proposta, o objetivo, a duracéo e organizacédo do tempo e
dos acordos para o bom funcionamento do workshop.

Foram aplicadas duas dindmicas grupo para quebra-gelo. Na empresa
solicitou-se que os participantes explicassem a origem de seus nhomes e 0 setor que

trabalhavam. Para os outros trés workshops foi solicitado que dissessem uma



caracteristica ou situacao que gerasse estresse no trabalho. Apos o quebra-gelo foi
apresentada uma breve introducéo dialogada sobre o estresse no trabalho conduzida
por uma das facilitadoras.

Na etapa seguinte a explicacdo sobre o estresse foram apresentados 0s
conceitos-chave da CNV. Posteriormente foi solicitado que o0s participantes
formassem duplas. Cada dupla recebeu uma folha contendo duas situacdes
problemas que seriam resolvidas por etapas. A primeira situacdo referia-se a
comunicar uma demissao e a segunda situacéo relacionava-se a uma intriga entre
colegas. Estas situacdes deveriam ser dialogadas entre os pares utilizando-se os
preceitos da CNV impressos na folha da atividade. Posteriormente as duplas
deveriam formular uma resposta como abordariam o envolvido na situag&o problema.
Foi proposto que os participantes apresentassem um dialogo percorrendo 0s quatro
aspectos da CNV: a observacdo sem julgamento, o sentimento diante da situacao
proposta, a necessidade humana diante do conflito e o pedido claro e objetivo diante
da situagcdo. Foram dispostas na sala duas listas, uma de sentimentos e uma de
necessidades, para auxiliar na formulacao das respostas.

Para discutir as respostas solicitou-se a formacgao em circulo por parte dos
participantes e aplicou-se as etapas do preconizadas no Ciclo de Aprendizagem
Vivencial (Gramigna, 1995).

Na etapa de avaliacéo foi solicitado que os participantes expressassem uma
palavra do que sentiram durante a atividade e qual foi a maior dificuldade nos passos
propostos pela (CNV). Desta forma buscou-se identificar dificuldades na aplicacéo e
reflexdes sobre a contribuicdo da técnica para gestao do estresse no trabalho.

Ao final dos workshops solicitou-se o preenchimento da avaliagcdo por meio
de um link do Google Forms disponibilizado por meio de cédigos QR (usados para
armazenar links da web).

A avaliacao incluiu perguntas com respostas quantitativas, sendo cinco sobre
as facilitadoras, quatro perguntas sobre a organizagcédo, quatro perguntas sobre a
autoavaliacdo dos participantes e cinco perguntas sobre a avaliagdo de aspectos
gerais dos workshops. Os itens foram avaliados com uma escala de quatro gradacdes
ancoradas nos conceitos “Fraco”, “Regular’, “Muito bom” e “Excelente”. As
avaliacoes, apresentadas na secdo de resultados, seguiram preceitos propostos no

Modelo de Avaliacado, nivel de Reacédo, segundo Kirkpatrick e Kirkpatrick (2006).



4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Dentre os 17 participantes, 15 responderam a avaliacdo sobre o workshop. Os
quinze respondentes avaliaram a atuac&o das facilitadoras com conceitos “excelente”
e “muito bom”, conforme demonstrado no Grafico 1. 100% dos respondentes
assinalaram o relacionamento com a turma como excelente. Os conceitos relativos a
organizagdo mantiveram-se entre “excelente” e “muito bom”, conforme demonstrado

no Gréfico 2.

GRAFICO 1: Avaliagao referente as facilitadoras

Sua opinido sobre (0s) as facilitadoras do workshop:
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grupo respostas

Fonte: as autoras



GRAFICO 2:

Organizagao:
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Os resultados indicaram uma percep¢do de aumento no conhecimento apos o

workshop, sugerindo que proporcionou uma contribuicdo para o desenvolvimento do

conhecimento dos participantes sobre o tema (Grafico 3).

GRAFICO 3: Autoavaliacio

Sua auto-avaliacao:
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I Muito bom
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Seu interesse pelo(s) tema(s)

Fonte: as autoras
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Como classifica a sua
participagao?



A avaliacdo geral do dos workshops foi predominantemente aferida como
excelente e muito bom pelos respondentes. 100% dos respondentes avaliaram como
excelente o item relativo as informagdes fornecidas e a coeréncia com a realidade
(Grafico 4).

GRAFICO 4: Avaliacéo relacionada ao  workshop ~de  forma  geral

Sobre o workshop:

15 Bl Excelente [ Muito bom Regular [l Fraco
10
| Il
0 — PT— ; - : - -
O resultado atingiu as Distribuigao da carga As informagdes foram As informagoes Avaliagao geral da
suas expectativas? horaria coerentes com a ajudardo no seu oficina
realidade desenvolvimento?

Fonte: as autoras

Os resultados da avaliacdo de reacado relativos aos topicos: facilitadores;
organizacdo; autoavaliacdo dos participantes e avaliacdo geral dos workshops
corroboram com estudos anteriores desenvolvidos com método semelhante ao
proposto neste estudo (Americano et al., 2021; Silva et al., 2019, 2020; Silva, R. et al.
2022, Batista et al.; 2023).

CONSIDERACOES FINAIS

Conforme apresentado, a comunicagcdo néo-violenta mostrou-se uma
ferramenta produtiva para a gestdao do estresse no trabalho permitindo enfrentar
conflitos, de forma assertiva, no ambiente de trabalho. Esta ferramenta pareceu

contribuir para um desenvolvimento positivo das relacdes profissionais e para a



preservacao da saude mental dos colaboradores visto que, no ambiente de trabalho,
as relacoes fazem parte para o clima organizacional, tendo em vista que o trabalho
ocupa grande parte dos dias das pessoas e pode causar adoecimento e afastamento
das atividades.

Neste sentido, a autorregulacéo, pode passar por diversos testes. Algumas
pessoas impdem suas opinides de forma agressiva e com julgamentos. Uma pessoa
gue esta sendo hostilizada pode ndo assimilar o que esta acontecendo, e com isso
gerar gatilhos para sentir raiva, por exemplo. A inteligéncia emocional nessa situagao
pode ser primordial, para saber reconhecer o sentimento e as emocgdes que estao
sendo geradas. Diante deste contexto, saber expressar-se com firmeza e clareza
uma opinido, com fatos realistas, pode transformar uma situacdo de agressividade
em um dialogo produtivo e a CNV apresenta-se como uma técnica aliada desta forma

de dialogo.

Uma inferéncia que se faz diz respeito ao papel estratégico de um lider na
comunicagdo, na expressao e no gerenciamento emocional de sua equipe de
trabalho, quando consegue lidar com fatores que envolvem emocgdes, manter sua
posicdo de lider e favorecer trocas entre colaboradores. Neste sentido, treinamentos
com foco na preparacdo de lideres e futuros lideres deveriam ser executados nas
organizagdes. A tecnologia com todos seus avancos nao consegue suprir as
necessidades que apenas o ser humano é capaz de fazer e que envolve as relagdes,
os olhares, as emocfes, os afetos e as trocas que fazem parte do crescimento
profissional. Desta forma, € importante estabelecer boas relagdes profissionais para
gue essas relacdes marquem emocionalmente trazendo mudancas pessoais e

profissionais.

O propdsito deste estudo foi favorecer reflexdes sobre como gerir o estresse
no trabalho por meio da técnica da Comunicacdo N&o-Violenta (CNV) proposta por
Rosenberg (2006). Nesse contexto, o objetivo definido foi alcangado e demonstrado
por meio das avaliacdes registradas.

Além de atingir o escopo delineado, o projeto de extensédo "Desenvolvendo
Competéncias Socioemocionais no Trabalho", que serviu como base para o presente
estudo, segundo relatos, desempenhar o papel de facilitadora favoreceu as alunas

oportunidade de se desenvolverem e compreenderem a aplicagdo da CNV. Os



resultados sugeriram uma reflexdo a respeito de como as competéncias
socioemocionais, que permeiam a comunicacdo ndo violenta, busca promover um
didlogo mais respeitoso, ajudando as pessoas a resolverem conflitos de maneira
pacifica.

Diante do exposto depreende-se que, se comunicar de forma nao-violenta, é
uma maneira de abrir portas para o didlogo e a conexdo humana. A comunicacao
nao-violenta pode favorecer a transformacdo de conflitos em oportunidades de
crescimento e aprendizado

Uma contribuicdo deste estudo foi ter permitido a identificacdo da dificuldade
na delimitacdo da observacao, do sentimento, da necessidade e do pedido. O estudo
permitiu também refletir sobre como os passos da comunicacdo néo-violenta podem
contribuir para escuta e expressdo de forma empatica. Percorrer as fases do Ciclo
Vivencial de Aprendizagem facilitaram este processo.

Apesar da amostra reduzida do projeto, os resultados permitiram inferir que
conseguir separar observacdo de avaliacdo ou julgamento, identificar e expressar
sentimentos que surgem em resposta a uma situacéo, reconhecer as necessidades
gue estdo na base dos sentimentos e formular pedidos claros e especificos, em vez
de exigéncias, podem influenciar nas resolu¢cdes de conflitos.

Como futuras pesquisas, sugere-se promover estudos e praticas voltados para
a comunicacéo, que podem levar ao desenvolvimento profissional nas organizagoes.

Em sintese, durante a etapa de desenvolvimento dos workshops foram
aplicados métodos e técnicas interativas e utilizacdo de etapas relativas ao ciclo de
aprendizagem vivencial. Neste sentido, buscou-se reproduzir métodos utilizados para
o0 desenvolvimento de pessoas em organizagbes, como tentativa de aproximar a
experiéncia vivida no mundo académico com a ofertada pelo mercado de trabalho. As
técnicas interativas focadas em gerir o estresse facilitaram a vivéncia e a troca de
experiéncias trazidas pelos proprios participantes, levando-se em conta situacdes

dificeis de se lidar no ambiente de trabalho.
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