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RESUMO

A empatia é considerada uma habilidade que beneficia as relagcdes sociais e profissionais,
devendo ser promovida, no contexto organizacional, por meio de métodos fidedignos. Nesta
pesquisa buscou-se verificar a validade da intervencéo, na perspectiva tedrico-metodoldgica da
Clinica Psicodinamica do Trabalho, para o desenvolvimento da empatia no processo inter-
relacional em grupos de trabalho. Trata-se de uma pesquisa-ag@o - um estudo de intervencédo
ndo-controlado, chamada “antes e ap6s”, com um grupo experimental de 65 trabalhadoras,
auxiliares de limpeza, entre 22 e 64 anos, procedentes de 13 unidades de ensino de uma
Instituicdo de Ensino Superior (IES). A intervencdo na perspectiva tedrico-metodoldgica da
Clinica Psicodinamica do Trabalho, que prioriza a fala e a escuta das trabalhadoras, ocorreu em
09 grupos de 06 a 12 integrantes, em doze encontros quinzenais de uma hora, nas dependéncias
da IES, no periodo de marco a agosto de 2016. Além de um questionario socio-demografico
aplicado pré intervencdo e de protocolos de registro dos encontros, elaborados durante o
processo de intervencdo, foram utilizados o teste Palografico e o Inventario de habilidades
Sociais (IHS), administrados pré e pos intervencdo. Foi utilizada a andlise de discurso no
levantamento e analise dos protocolos. A analise dos instrumentos palografico e IHS foi
realizada por meio dos testes estatisticos ndo-paramétricos Qui-Quadrado e McNemar ao nivel
de 5% de significancia. Os resultados da analise dos protocolos indicaram melhora na qualidade
das inter-relac@es, diminuicdo de conflitos, e 0 aumento do nivel de empatia das participantes.
A comparacao entre os resultados pré e pos intervencdo revelaram mudangas favoraveis nos
resultados gerais do teste Palogréafico, quanto ao contato social e afetivo (p = 0,0080) e o desejo
de proximidade com os outros (p = 0,0104) e do IHS escore total, que equilibra recursos e
déficits de habilidades sociais (0,0237). Na analise individual dos dois itens avaliados no teste
Palografico, houve uma reducdo muito significativa nas varidveis relacionadas a atitude de
reserva (p = 0,0001) e a instabilidade nos relacionamentos (p = 0,0197); e houve um aumento
muito significativo nas varidveis relativas a facilidade de adaptacdo (p = 0,0001), e ao
relacionamento interpessoal equilibrado (p = 0,0147). No escores fatoriais do IHS, houve
mudangas significativas no fator 1 — enfrentamento e autoafirmag¢do com risco, com aumento
no repertorio bastante elaborado (p = 0,0084) e diminuicao no repertério inferior (p = 0,0040).
Também no fator 3, conversacao e desenvoltura social, com aumento significativo no repertorio
bastante elaborado (p = 0,0093) e diminui¢do no repertorio inferior (p = 0,0005). Os resultados
demonstraram que houve significativas mudangas positivas nas relagdes interpessoais entre as
participantes deste grupo pesquisado, indicadoras de aumento da empatia entre elas. A presente
pesquisa destaca a validade e a importancia de promover o desenvolvimento de habilidades
empaticas no contexto do trabalho, por meio da intervengdo pautada no método da Clinica
Psicodinamica do Trabalho, a fim de proporcionar melhor interacdo e relacionamento
interpessoal, bem como de favorecer o trabalho em equipe e minimizar conflitos.
Palavras-chave: empatia, desenvolvimento interpessoal, grupos de trabalho.



ABSTRACT

Empathy is considered an ability that benefits social and professional relationships and should
be promoted in the organizational context through reliable methods. This study aimed to verify
the validity of the intervention, in the theoretical-methodological perspective of the
Psychodynamic Work Clinic, for the development of empathy in the inter-relational process in
work groups. It is an action research - an uncontrolled intervention study, called "before and
after”, with an experimental group of 65 workers, cleaning assistants, between 22 and 64 years
old, from 13 units of a Higher Education Institution (HEI). The intervention in the theoretical
and methodological perspective of the Psychodynamic Work Clinic, which prioritizes the
speech and listening of the workers, occurred in 09 groups of 06 to 12 members, in twelve
fortnightly meetings, one hour each, in the premises of the HEI, in the period from March to
August 2016. In addition to a pre-intervention socio-demographic questionnaire and
registration protocols of the meetings, which were developed during the intervention process,
the Palografic test and the Social Skills Inventory (IHS) were used, administered pre- and post-
intervention. Speech analysis was used in the collection and analysis of the protocols. The
analysis of the palographic and IHS instruments was performed using the non-parametric Qui-
Quadrado and McNemar statistical tests at the 5% level of significance. The protocols analysis
results indicated improvement in the quality of interrelationships, decrease of conflicts, and
increase of the participants empathy level. In comparison between the pre and post intervention
results, there were favorable changes in the general results of the Palographic test, regarding
social and affective contact (p = 0.0080) and the desire for closeness to others (p = 0.0104) and
IHS Total score, which balances resources and social skills deficits (0.0237). In the individual
analysis of the two items evaluated in the Palographic test, there was a very significant reduction
in the variables related to the reserve attitude (p = 0.0001) and the relationships instability (p =
0.0197); And there was a very significant increase in the variables related to the ease of
adaptation (p = 0.0001), and balanced interpersonal relationship (p = 0.0147). In the factorial
scores of the IHS, there were significant changes in factor 1 - coping and self-assertion with
risk, with a very elaborated repertoire increase (p = 0.0084) and a decrease in the inferior
repertoire (p = 0.0040). Also in factor 3, with a significant increase in the very elaborate
repertoire (p = 0.0093) and a decrease in the lower repertoire (p = 0.0005). The results showed
that there were significant positive changes in the interpersonal relationships among the
participants of this group, indicating an increase in the empathy between them. The intervention
from the perspective of the Psychodynamic Work Clinic method proved to be valid in this
process of change. The present research highlights the importance of promoting the
development of empathic skills in the context of work, through the intervention based on the
Psychodynamic Work Clinic method, in order to provide better interaction and interpersonal
relationship, as well as to favor teamwork and minimize conflicts.

Key words: empathy, interpersonal development, working groups.
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INTRODUCAO

O presente trabalho nasceu de um encontro. De um lado, uma Instituicdo de Ensino
Superior (IES) preocupada com os resultados obtidos por meio de escutas individuais, que
trouxeram apontamentos de dificuldades inter-relacionais e insatisfagoes no trabalho, bem
como por meio de registros de afastamentos por doenca e de absenteismo, levantados ao longo
de dois anos junto aos seus trabalhadores da area de limpeza. De outro, uma mestranda,
interessada em aprofundar o estudo acerca das caracteristicas, importancia e desenvolvimento
da empatia no processo inter-relacional em grupos de trabalho e com o desejo de ndo somente
coletar dados empiricos a respeito do tema, como também o de atuar promovendo 0 seu
desenvolvimento.

Com isso, formou-se um pilar com trés bases congruentes: a demanda dos trabalhadores,
0 interesse e preocupacdo da IES em dar atencdo a essa demanda e a possibilidade de realizar
um trabalho junto a eles, buscando mergulhar na sua subjetividade a partir da escuta, com o
intuito de reconhecer a empatia dentro dos lagos que ali se estabelecem, bem como promover o
desenvolvimento da mesma, dando atencdo as demandas subjetivas dos trabalhadores,
levantadas pela instituicdo e outras ainda trazidas por eles.

Pesquisadores e teoricos do campo da psicologia hd muito vém estudando a empatia e
0s processos a ela relacionados (KOLLER et al., 2001; SAMPAIO et al., 2009). Com seus
primordios ainda no século XVIII, o conceito de empatia evoluiu e foi estudado por autores
como Lipps, Freud, Vischer, Husserl entre outros (HOCHMANN, 2012). Porém o
aprofundamento do seu estudo aconteceu a partir de meados do século XX, com aplicacdo na
pratica psicoterapéutica com Carl Rogers.

No Brasil, em estudos mais recentes, abre espacos nesta tematica, entre outros
pesquisadores, Eliane Falconi (2008), com seus trabalhos de construgédo de escala para medir
empatia e na avaliacdo da eficacia de programas de treinamento de empatia. No entanto ainda
h& uma caréncia de estudos e de adaptacdo de instrumentos de avaliacdo da empatia a cultura
brasileira (SAMPAIQ et al., 2009).

Apesar da riqueza teorica, que leva a compreensdo deste fendmeno, bem como sua
mensuracao por meios de testes, pouco se tem explorado acerca da possibilidade de desenvolver

a empatia, principalmente em se tratando de contextos organizacionais, em que a complexidade
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das relacbes humanas manifesta-se ndo raras vezes pela emergéncia de dificuldades na
comunicacéo e conflitos interpessoais (MOSCOVICI, 2003).

No trabalho, a empatia pode ser considerada uma habilidade que beneficia as relagdes
profissionais (ICKES; SIMPSON, 1997; ALBRECHT, 2006). Seu conceito migra de uma
disciplina a outra, da ética a estética, a Psicologia, a Filosofia (BERTHOZ; JORLAND, 2004),
e vem ganhando espaco na area da Administracdo, em razdo da sua crescente valorizacao nas
relagdes profissionais (FALCONE, 1999; GUEDON; BERNAUD, 2008). A busca de novos
olhares para os fenomenos organizacionais, dentro do paradigma critico, revela a “necessidade
de se vislumbrar uma perspectiva mais humanizada para os estudos organizacionais, cComo uma
via para tornar as organizacOes espacos em que a emancipacdo humana tenha lugar”
(MOZZATO; GRZYBOVSKI, 2013, p.511). Neste sentido, por meio de intervencfes pode-se
levar os trabalhadores a um processo ativo de reflexdo sobre o proprio trabalho, permitindo sua
apropriacdo e emancipacdo e conduzindo a uma reconstrugdo coletiva do trabalho
(LANCMAN; UCHIDA, 2003).

Ha que se buscar profundas mudangas organizacionais e sociais, a partir de uma
revolucdo das relagdes humanas (MOSCOVICI, 2003; VERGARA; DAVEL, 2010; MORIN,
2012). Para isso, alguns mecanismos comportamentais podem ser colocados em marcha, como
a empatia e a colaboracdo. Além de outras competéncias que favorecem estas mudangas, a
empatia, ainda que pouco estudada neste contexto, pode ser um diferencial, vista como um
conjunto de esforcos fornecidos para acolher outrem em sua singularidade. A empatia parece
ser fundamental para a construcao de vinculos e a harmonizagdo entre pessoas, que nao tém
nenhum outro lago precedente envolvido (LECOMTE, 2014).

Arelacdo dos seres humanos com o trabalho carrega a marca da ambivaléncia. Inevitavel
e necessario na atual organizacao da cultura humana, o trabalho néo deixa de ser uma atribuicao
que impde ao sujeito uma gama ampla de restri¢des, e, possivelmente, trabalhar ndo seja algo
que tenha sido por ele buscado com espontanea alegria (FREUD, 1930).

Quem sabe um dos mais admiraveis aspectos deste notavel invento da cultura que € a
mente humana — o aparelho psiquico — seja essa propriedade de valer-se do pensamento para
tolerar postergar satisfagdes (FREUD, 1920-1922). Buscar recursos para transformar a renincia
pulsional e a restricdo ao puro prazer — e dai retirar, da realizacdo de uma tarefa ou de um
trabalho intelectual, o sentimento de satisfacao e a fruicdo do belo — é um atributo unicamente

humano. E uma dificil arte. A sobrevivéncia dos grupos humanos depende desta arte, e este €,
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em parte, na figura tedrica e no fendbmeno relacional da empatia, o foco de interesse desta
investigacao.

Se 0 homem evoluiu a partir do trabalho, como fonte de transformacéo do mundo que o
cerca, 0 seu comportamento neste contexto vem passando por transformacdes ao longo dos
anos, assim como seus significados e manifestagdes. No entanto, o processo de humanizagao
do trabalho vem ocorrendo a passos lentos, a partir da Escola das Rela¢cbes Humanas (ROCHA
et al., 2009), e hoje, século XXI, deve reforcar ainda mais a ideia de que muito ainda ha para
desvendar acerca do comportamento humano e das relacGes interpessoais nas organizagoes.

Segundo Mozzato e Grzybovski (2013, p. 510) “no atual contexto, sdo desejaveis acdes
sociais transformadoras, que possibilitem as pessoas serem sujeitos ativos e autdbnomos no
contexto social em que vivem”. As autoras também referem que é necessario ter um olhar sobre
0 sujeito trabalhador dentro da sua relacdo com o trabalho, colocando-o no papel principal,
dentro dos estudos organizacionais criticos. Neste sentido, o questionamento e a transformacao
da realidade no intuito de entender os sujeitos e suas relagdes sociais, € buscado pela Teoria
Critica (ROHM; LOPES, 2015).

Trabalhar em grupo requer estabelecer contato com outrem, comunicar-se, interagir e
cooperar. Trata-se de um processo de adaptacdo, no qual se faz necessario compartilhar néo
somente espacos fisicos, mas também compreender e respeitar 0s espacos cognitivo e
emocional de cada um (MOSCOVICI, 2003; VERGARA; DAVEL, 2010). Mas a realidade
social e inter-relacional no trabalho mostra um quadro desanimador: dificuldades de lidar com
mudancas, conflitos interpessoais, dificuldades na comunicacdo, agrupamentos de
trabalhadores ao invés de grupos ou equipes de trabalho, sdo recorrentes em muitas empresas,
apesar dos esforcos para minimizarem tais dificuldades (BATITUCCI, 2002; MOSCOVICI,
2003; BELASCO, 2005; GARDENSWARTZ et al., 2012, DEJOURS, 2014). Neste cenario,
diante das dificuldades, necessidades e importancia do assunto, tem-se a seguinte questéo de
pesquisa: a intervencdo baseada na Clinica Psicodindmica do trabalho é valida para desenvolver
a empatia no processo inter-relacional em grupos de trabalho?

Apossibilidade de ser desenvolvida, a partir de um processo de intervencdo pelo método
da Clinica Psicodinamica do Trabalho, que privilegia o acesso a intersubjetividade, por meio
da palavra, € objeto deste estudo. Esta abordagem sobre o desenvolvimento da empatia em
grupos de trabalho traz em questdo as dificuldades e possibilidades desta manifestar-se ou nao

no comportamento e na interacdo, e a possibilidade ou ndo de ser desenvolvida dentro desta
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perspectiva tedrico-metodoldgica, cujo modelo clinico subsidia a atua¢do dos profissionais em
situacBes concretas de trabalho, incorporando aspectos subjetivos e menos visiveis do trabalho,
dos quais sdo indissociaveis (LANCMAN; UCHIDA, 2003).

O presente estudo busca percorrer espacos pouco trabalhados pelas ciéncias sociais
aplicadas, mas que tém despertado o interesse de tedricos e estudiosos de Administragdo
(MOSCOVICI, 2003); e contribuir, a partir da interdisciplinaridade, na ampliacdo das relagoes
entre a Psicologia e a Administragdo. Desta forma traz a analise e discussdo do tema
principalmente a luz de conceitos psicanaliticos e psicodinamicos, no intuito de aprofundar sua
abordagem, tendo como destaque no referencial teérico os estudos de Sigmund Freud e
Chistophe Dejours e outros autores de orientacdo analitica, como Marie-Laure Dimon,
Dominique Guedon, Jean-Luc Bernaud, Didier Anzieu e Jacques-Yves Martin. Segundo Silva
e Neto (2006). No campo da Administracdo, o estudo encontra respaldo na abordagem critica,
sob o paradigma humanista radical de Burrel e Morgan (1979), que “estd estruturado na
combinacdo da visdo subjetivista das ciéncias sociais com a teoria da mudanca radical da
sociedade” (SILVA; NETO, 2006, p.58) dando vazdo as relagdes humanas, e buscando emergir
esta realidade nas estruturas organizacionais.

Percorrer estes caminhos permite considerar os aspectos da dindmica psiquica dos
sujeitos, e observar a subjetividade manifesta em ambientes organizacionais (CHANLAT,
1996). Refletir acerca do comportamento humano nas relagdes de trabalho, sob a ética da
subjetividade e da singularidade do sujeito, sua capacidade de empatia e o quanto esta pode ser
estimulada e desenvolvida em grupos de trabalho é uma maneira de aprofundar o estudo e a
compreensdo deste tema. Neste sentido, o presente estudo tem como objetivo verificar a
validade da intervencdo dentro da perspectiva tedrico-metodoldgica da Clinica Psicodinamica
do Trabalho, para o desenvolvimento da empatia no processo inter-relacional em grupos
compostos de trabalhadores da area de limpeza de uma IES.



2 REFERENCIAL TEORICO

O estudo sobre grupos humanos e os conteidos que dele derivam possuem muitas
vertentes teoricas, que dificultam ao pesquisador compilar, ou mesmo tangenciar tais
postulados, sem precisar direcionar-se a determinada area. Neste sentido, o presente referencial
tedrico trata este tema principalmente sob a visdo da ciéncia da Psicologia, a partir de autores
psicanaliticos e sociais, porém fazendo interfaces com outras ciéncias, como Administracdo e
Sociologia, com postulados afins e/ou complementares. O estudo sobre a empatia e seu
desenvolvimento em grupos de trabalho envolve varios conceitos e preceitos teoricos, que estdo

colocados neste trabalho em cinco se¢es, que seguem.

2.1  Osgrupos humanos no contexto do trabalho

Como ser gregario, 0 homem sempre necessitou de seus semelhantes para a propria
sobrevivéncia (BATITUCCI, 2002; ANZIEU; MARTIN, 2013). De hordas primitivas a
diferentes formas de organizac¢des sociais (ENRIQUEZ, 1999), chega-se ao século XXI em um
contexto de soliddo e caréncia, mas paradoxalmente agrupado. Dentre os diferentes grupos
sociais, a grande maioria é solidificada por vinculos afetivos, que fazem os participantes
permanecer e vivenciar estas relages. No entanto, quando se fala em grupos de trabalho, este
vinculo parece ser constituido, inicialmente, por necessidades ou interesses diferentes
(MOSCOVICI, 2003).

Segundo Freud (1930) o trabalho é uma dimensdo fundante da condi¢cdo humana e um
pilar do processo civilizatério, sendo seu advento no interior das relagbes do grupo humano
revestido de grande significado. Conceder em participar de uma tarefa partilhada com outros e
compartilhar, da mesma forma, seus resultados, se liga ao reconhecimento dos limites e da
pequenez de cada um frente ao mundo natural, & nocdo da prépria finitude, e ao desamparo, que
obriga tomar contato com os riscos de viver sozinho. Pertencer e dividir atribui¢fes passa ser,
nessas circunstancias, uma condigéo vital (FREUD, 1930).

Em “O mal-estar na cultura”, Freud (1929) coloca outra importante questdo, que €
aquela de como se pode retirar prazer, realizacdo e alegria de uma situacdo como o trabalho,

algo que representa uma restricdo ao anseio de receber e ter sem nada precisar fazer em troca.
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Segundo o autor, o trabalho — assim como o conflitivo convivio com outros iguais ao qual ele
convoca as pessoas — representa uma limitacdo a vontade prépria e um freio as demandas
pulsionais de cada individuo humano, requerendo constante trabalho psiquico ao sujeito
civilizado. Assim como ndo é possivel conviver na comunidade sem partilhar trabalho, nem
dela ganhar pronto sem dar seu quinhdo, também ndo € possivel viver em constante rendncia,
sendo vital que algum ganho prazeroso seja obtido com o labor.

A convivéncia humana, desde tempos remotos, contempla dificuldades e desafios.
Pessoas se comportam como tal ao conviverem e trabalharem com pessoas, ou seja: reagem a
outras pessoas no contato com elas (MOSCOVICI, 2013). Relacionar-se com outra pessoa pode
ultrapassar a simples troca de informacdes factuais (WEISINGER, 2001), pois as rela¢des
interpessoais envolvem cada sujeito em sua singularidade, o papel que representa no contexto
do trabalho e os vinculos que estabelece (GOFFMAN, 2005; LANCETT], 2010).

Compreender o ponto de vista do outro constitui um desafio dentro do contexto da
convivéncia humana. Se hoje a informacéo ganha em velocidade, parece perder, e muito, em
comunicagdo e interagdo (MOSCOVICCI, 2003; MATTOS, 2013). Envolvidas consigo
mesmas, as pessoas parecem nao olhar e ndo escutar de fato o que se encontra ao seu redor.
Seja em ambientes mais intimos, como em relagdes de trabalho, o problema pode tomar grandes
proporcoes.

Diferentes estudos remetem a analise das relagfes humanas dentro de grupos e equipes
de trabalho, suas caracteristicas, potencialidades e disfungbes. Alguns autores trazem
conceituaces que distinguem agrupamentos, grupos e equipes, a partir das inter-relacoes
existentes entre as pessoas envolvidas.

Um conjunto de pessoas partilhando um mesmo espaco, com interesses comuns
caracteriza um agrupamento, que pode vir a tornar-se um grupo (ZIMMERMAN, 1997,
ANZIEU; MARTIN, 2013). No agrupamento os individuos podem estar no mesmo espaco
fisico, mas visando o seu interesse pessoal, sem preocupacdo com o interesse coletivo, ou em
criar vinculos de interacdes, mantendo-se andnimos uns em relacdo aos outros, como uma
justaposicao de soliddes (ANZIEU; MARTIN, 2013).

O conceito de grupo emergiu lentamente no curso da histéria do pensamento e da
linguagem. A origem da palavra pode esclarecer alguns significados latentes. O primeiro
sentido do italiano groppo era nd, antes de se tornar reunido, ajuntamento. Os linguistas o

aproximam do antigo provencal grop = n6, e supdem que ele deriva do alemdo ocidental
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kruppa, que significa massa arredondada. Etimologicamente observa-se duas linhas de forca
encontradas na reflexdo sobre grupos, o no, cujo sentido foi pouco a pouco revisto até a
conotacdo de grau de coesdo entre os membros, e 0 de circulo, que designa, uma reunido de
pessoas, ou um circulo de gente (ANZIEU; MARTIN, 2013).

Entre algumas defini¢Bes de grupo, destaca-se a de que este &€ um conjunto formado por
duas ou mais pessoas, com intuito de atingir algum objetivo em comum ou alguma necessidade
de interagdo (BIEHL, 2004; DUHA, 2007; IVANCEVICH, 2008). Grupo também é visto como
“uma estrutura de vinculos e relagdes entre pessoas que canaliza em cada circunstancia suas
necessidades individuais e/ou interesses coletivos” (MARTINS, 2003, p. 204). Anzieu e Martin
(2013) caracterizam 0s grupos como tendo um numero restrito de membros, que possibilita a
cada um ter uma percepc¢éo individualizada dos demais, e ser percebido reciprocamente pelos

outros, onde numerosas trocas individuais podem acontecer. Para Freud (1920-1922),

antes que os membros de uma multiddo ocasional de pessoas possam constituir algo
semelhante a um grupo no sentido psicolégico, uma condicdo tem de ser satisfeita:
esses individuos devem ter algo em comum uns com 0s outros, um interesse comum
num objeto, uma inclinacdo emocional semelhante numa situacéo e (...) certo grau de
influéncia reciproca (p. 90-91).

A definicdo da palavra equipe, por sua vez, tem sua origem, segundo Mucchielli (1980),
vinda do termo esquif, que designa uma fila de barcos amarrados uns aos outros e puxados por
homens ou cavalos, ocorrendo um trabalho de integracdo em unissono. Tal defini¢do é
abordada de varias maneiras e por varios tedricos, como Sacomano Neto e Escrivdo Filho
(2000), que descrevem o significado de equipe como um conjunto de trabalhadores, que
possuem objetivos estabelecidos e diferentes responsabilidades funcionais, trabalhando com
certa autonomia decisoria e multifuncionalidade dos postos de trabalho. Salomdo (1999)
acrescenta que a caracterizagdo de uma equipe decorre dos resultados comuns obtidos por
interatividade. Assim, 0s grupos de trabalho passam a ser considerado equipes quando sua

funcionalidade fica mais qualificada, conforme Moscovici (2013, p.5) demonstra:

Pode-se considerar equipe um grupo que compreende seus objetivos e esta engajado
em alcancga-los, de forma compartilhada. A comunicacdo entre 0os membros é
verdadeira, opinides divergentes sdo estimuladas. A confianca é grande, assumem-se
riscos. As habilidades complementares dos membros possibilitam alcancar resultados,
0s objetivos compartilhados determinam seu propdsito e direcdo. Respeito, mente
aberta e cooperacdo sdo elevados. O grupo investe constantemente em seu proprio
crescimento.
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A partir desses conceitos, observa-se que diferentes caracteristicas distinguem
agrupamentos, grupos e equipes. No agrupamento inexiste vinculo entre os individuos. A
formacgédo de um grupo se d& por meio de objetivos e metas em comum, inscritos em um
movimento de tensdo entre uma necessidade comum e um objetivo comum (ANZIEU;
MARTIN, 2013). A dindmica de uma equipe, por sua vez difere a de um grupo, pois naquela
existe uma relagdo mais complexa entre seus membros, que necessita a execucao das tarefas
dentro de um objetivo integrado, onde todos trabalham juntos em unissono, procurando sempre
pelo melhor do conjunto grupal para a concretizagdo de um dnico resultado, o qual é almejado
por todos.

Segundo Moscovici (2013), um grupo se transforma em equipe quando seus integrantes
comecam a prestar atencdo na sua forma de operar e procurar resolver os problemas que afetam
seu funcionamento. Para tanto utilizam ferramentas de avaliacdo continuas como diagnose,
percepcao dos fatos, planejamento de acdes, resolucdes de problemas e implemento da pratica.

Dyer et al. (2011) classifica as equipes de alto desempenho como aquelas compostas de
membros, que atingem suas metas a partir de habilidades, atitudes e competéncias. Como ainda
Welllins, Byham e Wilson (1994) especificam, as equipes sao formadas por individuos
comprometidos, com alto grau de confianca, que identificam os objetivos do trabalho, tém
eficiéncia na comunicagédo dentro e fora delas, se preocupam para que todos os integrantes se
envolvam nas decisdes a fim de que possam garantir a qualidade do trabalho.

Com base nesses conceitos, poderia se pensar que ha maior qualidade nas relagdes entre
0s membros de uma equipe e a possibilidade de melhor desenvolvimento das relagGes de
trabalho, uma vez que preponderam os interesses coletivos. Os participantes de uma equipe
tendem a sacrificar em maior grau suas necessidades e interesses particulares. No entanto,
segundo Sennet (2015), o trabalho em equipe constitui, na verdade, uma forma fraca de
comunidade, uma vez que supde a partilha de uma motivagdo comum entre todos 0s membros,
0 que enfraquece a comunicacdo. Os lacos sdo fortes quando ha possibilidade de enfrentar as
diferencas sem ignora-las ou sacrifica-las.

O sacrificio em demasia da singularidade, que acontece em uma equipe de trabalho,
pode inibir o0 espacgo subjetivo das relagdes interpessoais, pois “o trabalho em equipe enfatiza
mais a responsividade mutua que a confirmacdo pessoal” (SENNET, 2015, p. 188). Sennet

(2015) ainda afirma que no trabalho em equipe prepondera uma superficialidade que torna as
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relagBes humanas uma farsa, cuja fuga a resisténcia e ao confronto ignoram a subjetividade do
trabalho.

Os grupos, por sua vez, possuem caracteristicas que os qualificam e possibilitam o
desenvolvimento das relagOes interpessoais, ainda que nestes possa prevalecer em determinadas
circunstancias os interesses individuais de seus participantes, decorrentes das resisténcias e da
dificuldade de cada um se descentrar de si mesmo (ANZIEU; MARTIN, 2013).

Segundo Hans (2015) nos grupos existem ligacGes entre os participantes, instituidas de
maneira mais ou menos permanentes, que sustentam a vida e o trabalho em uma unidade
singular. Neles esta inscrita uma histdria prépria de cada sujeito somada a uma histéria
institucional, onde o sentido de pertenca, os significantes culturais interiorizados exercem uma
certa influéncia sobre as praticas e sobre os processos psiquicos que elas socializam (HANS,
2015).

“Viver em grupo nao significa viver bem com os outros” (MOSCOVICI, 2013, p. 181),
por isso faz-se necessario trabalhar essa relacdo, a fim de desenvolver em seus integrantes,
competéncias comportamentais capazes de harmonizar a comunicacgdo, dirimir conflitos e
potencializar solucBes para convivéncia e crescimento coletivo. Entre outras competéncias
comportamentais, a empatia pode exercer um importante papel neste contexto, como um
processo-chave para sintonizar-se com 0s outros, sentindo como 0s outros sentem, e assim,

favorecer a confianca e o respeito matuos ( MOSCOVICI, 2013).

2.2  Osignificado da empatia nas competéncias comportamentais e sua importancia no

contexto organizacional

Quando se fala em competéncias é comum vir a mente conhecimentos, habilidades e
atitudes, como constituintes das mesmas, cuja conceituacao recai sobre o desempenho que as
pessoas expressam em diferentes contextos pela combinacdo sinérgica desses elementos.
Existem diversas tipologias e possibilidades de classificacdo das competéncias, que dependem
da abordagem tedrica a ser adotada ou da finalidade a que se destina (CARBONE et al., 2006).

Usadas de maneira funcional ou estratégica, as competéncias aparecem nas mais
variadas formas de conduzir a gestdo de pessoas: fala-se em gestdo por competéncias,
mapeamento de competéncias, descri¢cdo de cargos por competéncias (GRAMIGNA, 2007).

Muitos autores explicam o desdobramento das competéncias conceituando conhecimentos,
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habilidades e atitudes, de forma didatica para melhor compreensédo e classificacdo, onde os
conhecimentos englobam o saber - informacdes, fatos, procedimentos, conceitos -, as
habilidades constituem o saber fazer - capacidade de colocar em a¢do 0s conhecimentos para
gerar resultados - e as atitudes pertencem ao querer - vontade fundada em valores, principios,
comportamentos, pontos de vista, percepcées (CARBONE et al., 2006; GRAMIGNA, 2007).

Nem sempre € facil identificar se determinada competéncia refere-se a um
conhecimento, habilidade ou atitude, uma vez que a interdependéncia destes elementos na acéo
do sujeito e seus resultados, bem como na exteriorizagdo do seu comportamento torna-os
aparentemente indissociaveis (CARBONE et al., 2006). Neste sentido, categorizar a empatia
no quadro das competéncias pode nao ser muito facil, embora seja pertinente considera-la uma
habilidade, pois seu carater subjetivo remete a maior ou menor capacidade de manifesta-la nas
relacdes de trabalho. Antes de ser uma competéncia profissional, € uma competéncia humana,
modulada pela expressao das emocGes evocadas por estas mesmas relacbes (CARBONE et al.,
2006).

Independentemente desta classificacdo, estudos em diferentes &reas do conhecimento,
como a estética, a Filosofia, a Sociologia e a Psicologia convergem sobre a importancia da
empatia nas relagdes humanas em seus mais variados contextos (SAMPAIO et al., 2009;
HOCHMANN, 2012), evidencia-se na construcao das relacGes sociais e organizacionais, e vem
ganhando espaco nos estudos cientificos, que tém revelado a importancia dos fatores subjetivos
nas relacdes de trabalho (TISSERON, 2014). Se a capacidade de empatia, de participacdo em
grupos e de lidar com conflitos for desenvolvida, o relacionamento interpessoal pode ser
harmonioso e construtivo (MOSCOVICI, 2003).

O estudo sobre a empatia é oriundo da filosofia. E dentro desta ciéncia, ainda no final
do século XIX, na Alemanha, surge o termo Einfiihlung, de Robert Vischer, cuja noc¢éo remete
a projecdo humana espontdnea do sentimento psiquico pelas pessoas e coisas que Sd0
percebidas, ndo sendo um fendbmeno perceptivo particular do mesmo nivel que a percepcao do
mundo exterior ou a introspeccdo do mundo interno. Ela permite passar da subjetividade a
intersubjetividade (HOCHMANN, 2012). Surge também uma concepcdo mais abrangente
sobre a empatia, dentro da teoria de Théodor Lipps, desenvolvida no inicio do século XX,
envolvendo a filosofia e a psicologia, que a conceitua como a compreensao da experiéncia
subjetiva do outro (DIMON, 2001). Na sua definicdo, Lipps ultrapassa a ideia de ser uma

maneira de compreender o outro e faz lembrar que nds estamos na empatia, porque temos um
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corpo e entre 0 outro e mim, tudo é questdo de movimentos, emocdes e de corpo (TISSERON,
2014).

Estudos sobre o tema revelam constructos diferentes, e um carater polissémico, que
podem induzir a uma certa confusdo semantica. Outras discussfes conceituais fomentadas a
partir de diferentes perspectivas ndo sdao o foco desta pesquisa, que estd fundada em uma
abordagem mais restrita.

Sampaio et al (2009) citam alguns autores que referem a empatia como sendo um
fendmeno afetivo, como Feshback e Roe (1968) e Mehrabian e Epstein (1972), e outros autores
abordam-na como sendo um fenémeno cognitivo, como Dymond (1949, 1950) e Wispé (1986).
A empatia pode também revelar componentes afetivos e cognitivos (GUEDON; BERNAUT,
2008; TISSERON, 2014; LECOMTE, 2014). De um lado, ela permite ter uma representacao
do funcionamento mental e afetivo dos interlocutores envolvidos. De outro lado faz entrar em
ressonancia com seus estados sensoriais e emocionais (TISSERON, 2014).

No conceito de Marandon (2003, p. 262), a empatia ¢ descrita como “o conjunto de
esforgos fornecidos para acolher outrem em sua singularidade e que sdo consentidos e
colocados em pratica quando se adquire a consciéncia da separacdo eu-outro e da ilusdo
comunicativa de identificagdo passiva com outrem”. Observa-se neste conceito a profundidade
e complexidade inerentes que o compdem, cuja compreensao e vivéncia dependem de atitudes
constituidas por um conjunto de tragos psicoldgicos que permitam a passagem de si para 0 outro
Trata-se de um esforco de relagdo efetiva com outrem, que consiste em ultrapassar a regra de
ouro da simpatia (agir com 0s outros como gostaria de que agissem comigo) para adotar a regra
de platina prépria da empatia: agir com 0s outros como eles agiriam consigo mesmos
(MARANDON, 2003).

Preston e De Waal (2002) ressaltam as diferencas entre contagio emocional, simpatia,
empatia e comportamentos pro-sociais. Segundo estes autores, contdgio emocional é
caracterizado por um estado emocional do sujeito que resulta diretamente da percep¢do do
objeto, ndo havendo distin¢do entre o self e 0 outro, e onde ndo ha capacidade de ajudar o outro.
Ja com relacdo a simpatia, nesta o sujeito sente pena do objeto, com o foco dirigido mais para
a situacdo que ao estado fisico do mesmo, existindo distin¢do entre o self e o0 outro, mas a
capacidade de ajuda-lo pode ou ndo existir. Em se tratando da empatia, os autores a definem
como um estado emocional do sujeito resultante da percepcdo do estado do objeto, com

distincdo entre o self e 0 outro, cuja capacidade de ajuda-lo esta presente e pode aumentar com
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a familiaridade, a similaridade e a relevancia. Por fim, os autores entendem os comportamentos
pré-sociais como tomadas de atitudes que visam reduzir o mal-estar do objeto. Geralmente ha
distingéo entre o self e 0 objeto, bem como capacidade de ajuda.

Mas seria a empatia uma capacidade inerente ao ser humano? Tisseron (2014) e Lecomte
(2014) referem que o homem é uma criatura de extremos, capaz de manifestar formas
complexas de empatia, assim como de nao experimentar nenhuma, pois mesmo a empatia sendo
fundamental ao ser humano, este pode vir a renuncia-la. As diferencas individuais, em nivel de
subjetividade e singularidade do sujeito e suas relagdes com o outro, podem ser indicadores de
diferentes comportamentos, de oposi¢do ou manifestacdo da empatia.

Se de um lado as organizacdes atuais almejam o desempenho otimizado de seus
trabalhadores, para que assim consigam suprir as demandas organizacionais (DAVENPORT,
2001; GOLDSMITH; CARTER, 2001; BATITUCCI, 2002), de outro ha que se enxergar cada
vez mais quem ¢é esse trabalhador, o que pensa, como sente, e como percebe 0 outro e se
relaciona em seu grupo de trabalho (NOBRE, 2011; DEJOURS, 2014), buscando enriquecer o
sentido que o trabalho tem para a vida das pessoas, como significante de sua existéncia, e
coparticipante da identidade de cada um.

Mesmo que para uma grande parte das pessoas o trabalho seja visto apenas como um
meio de ganhar dinheiro, para muitos também significa experimentar uma satisfacéo pessoal,
uma profunda fonte de sentido a existéncia e do sentimento de ser Gtil aos outros (LECOMTE,
2014). A empatia pode ser um pressuposto para a construcdo de uma comunicacdo clara e
aberta, bem como facilitadora na administracdo de conflitos e na resolugdo de problemas
(TISSERON, 2014), oportunizando a busca de um equilibrio inter-relacional nos grupos de
trabalho.

A empatia tem um papel essencial nas relacdes humanas quotidianas, porém alguns
contextos podem reduzir ou mesmo bloquear as rea¢des empaticas (LECOMTE, 2014). Muitos
s8o os aspectos que podem interferir nas relagbes de trabalho, seja entre trabalhadores, com
gestores ou com a empresa como um todo. Nao raras vezes sdo percebidas contradicdes entre o
que se estima ser a missdo da empresa e suas intervencdes quotidianas. Enquanto oS
trabalhadores acreditam estarem engajados no servigo, a partir de objetivos sociais e
pedagdgicos, a empresa consagra uma grande parte do tempo em medir a eficacia das atividades

realizadas. Tratam-se muitas vezes de avaliagdes, que na verdade desvalidam o aspecto humano
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do trabalho. Procedimentos como estes tém como consequéncia dificultar a empatia, criando
um abismo entre avaliadores e avaliados (TISSERON, 2014).

Por outro lado, a presséo exercida sobre os trabalhadores, a fim de alcangarem objetivos
irrealistas contribuem para a rendncia da empatia entre eles, assim como do sentimento de
realidade, tornando frageis as relagdes até perderem o contato com os outros. Ideais elevados
sdo um dos principais inimigos da empatia para com 0s outros e consigo mesmo, ainda mais
onde se preconiza a vigilancia e a avaliagdo generalizadas.

Em um sistema onde cada um é visto como concorréncia de todos, também é visto como
inimigo dos seus préprios colegas (TISSERON, 2014). A confianca nos outros também fica
prejudicada, principalmente quando o medo da vulnerabilidade e de sentir-se ameacado por um
ambiente que promove a independéncia e a autonomia prevalece, como se a dependéncia
estivesse relacionada a fraqueza e a independéncia a forca, e ndo existisse uma interdependéncia
mutua (SENNET, 2015).

Nos estudos sobre a empatia muitos pontos ainda podem ser levantados (GUEDON;
BERNAUD, 2008). Entre eles, a forma de avaliar o seu desenvolvimento frente as acdes em
matéria de escuta e de compreenséo do trabalhador, como também de estudar os determinantes
e as consequéncias organizacionais percebidas a partir do seu desenvolvimento. Neste sentido,
salienta-se a importancia de seu desenvolvimento para melhorar a sinergia entre 0s sujeitos
(SAMPAIOQ et al., 2009).

2.3  Assingularidade do sujeito e o desenvolvimento da empatia nos processos inter-

relacionais em grupos de trabalho

A complexidade que envolve o estudo de grupos humanos requer, por parte do
pesquisador, a escolha de um caminho teorico de base para dar sustentagdo ao seu trabalho.
Compreender a dindmica intragrupal € objeto de estudo de varias ciéncias, em gue se destacam
a Sociologia, a qual se atém a aspectos propriamente sociais de sua existéncia e a Psicologia,
que busca estudar os aspectos da vivéncia dos grupos e sua intersubjetividade (BAREMBLITT,
1986).

Nos estudos da Psicologia, as teorias psicanaliticas possibilitam aprofundar a
observacao e analise de situacdes, que em outras perspectivas poderiam passar despercebidas.

A psicanalise ¢ uma ciéncia da interpretacdo, ndo se restringindo a uma préatica de cura ou a
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psicologia do individuo, mas tendo a possibilidade de interpretar a cultura e o trabalho como
categoria social (MENDES; ARAUJO, 2012). Porém, a base psicanalitica é bastante
diversificada, tanto quanto as escolas psicanaliticas: freudiana, adleriana, junguiana, lacaniana
entre outras (BAREMBLITT, 1986), o que leva a desenvolver o estudo sob um olhar, dentre
eles. Neste sentido, os fundamentos psicanaliticos freudianos, bem como de seus sucessores,
serdo tomados como base e fundamentagéo nesse estudo.

Freud (1930), em sua obra “O mal-estar da civilizagdao”, falou do trabalho como
atividade concreta e trouxe uma grande contribuicdo neste sentido, trazendo a tona o que
chamou de hostilidade matua primaria dos seres humanos, que embora reconhecam o valor e a
conveniéncia entre as pessoas ao trabalharem juntas, nem mesmo estas vantagens sdo
suficientes para manter as pessoas unidas. Segundo ele os seres humanos ndo sdo criaturas
gentis, mas sim dotadas de uma parcela de pulsdo agressiva, e que podem usar seu semelhante
para satisfazer essa agressividade. Nesta mesma obra, Freud (1930) ressalta que, para amar e
trabalhar na sociedade civilizada, ha que se restringir e adiar a gratificacdo pulsional.

Em outra obra, Freud (1920-1922) aborda o processo de identificagio como
possibilitador da criacdo e manutencdo das relacdes interpessoais e dentro dos grupos, no
sentido de que a identificacdo pode expressar um lagco emocional com outra pessoa. E o conceito
de lago social associa-se ao conceito de massa organizada, de onde oriunda uma forma de
investimento pulsional, que se encontra entéo investida nos lagos sociais.

No campo grupal dindmico, que se forma em qualquer grupo constituido, muitos
fendmenos podem ser estudados, pois 0 mesmo se comporta como uma estrutura que nao
corresponde apenas & soma de seus componentes, configurando-se como uma nova entidade,
possuidora de leis e mecanismos proprios de funcionamento (ZIMERMAN, 2000;
HOCHMANN, 2012; ANZIEU; MARTIN, 2013).

Ha que se analisar em profundidade os fendmenos do campo grupal que se formam pela
interacdo humana, e que também poderiam explicar as relacdes interpessoais. “A complexidade
dos processos humanos — interpessoais e grupais, individuais e coletivos — € interpretada,
compreendida e respondida de acordo com o nivel de leitura que se faz da realidade presente”
(MOSCOVICI, 2003). De outra parte, a busca do sentido das a¢des humanas, implicam
necessidades, sejam elas individuais ou sociais, manifestadas pelo psiquismo de cada sujeito,
isoladamente ou em interacdo (MENDES; ARAUJO, 2012).
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Identificar e analisar os processos inter-relacionais de grupos dentro do contexto do
trabalho, faz-se mister para reconhecer suas caracteristicas funcionais, suas praticas,
dificuldades e disfungdes, bem como as influéncias do meio cultural, social e organizacional
onde estdo inseridos. Neste sentido, também reconhecer, nas instancias mais profundas do
comportamento humano, como os vinculos sdo estabelecidos e quais sdo suas caracteristicas
emergentes, torna-se imprescindivel para o presente estudo sobre a empatia no contexto do
trabalho, fundamentando-se também no reconhecimento da singularidade de cada sujeito
inserido em um grupo.

Estudar a singularidade dos sujeitos, dentro de um contexto coletivo, exige o
reconhecimento da existéncia das diferencas, que os caracterizam. Cada um torna-se singular
a partir do reconhecimento do outro, de sua existéncia e da relacdo com ele estabelecida. Com
o olhar do outro consegue construir sua imagem e se constituir como individuo, pois néo vive
isolado no mundo. E dentro da coletividade deve haver espaco para as diferencas individuais,
a partir das disposicOes de cada um e de sua histéria de vida (MEZAN, 2002). Familia, grupos
sociais, equipes de trabalho: mais que palavras séo expressdes que tentam explicar o homem
Como ser gregario, que precisa organizar-se socialmente para garantir a producao de bens aptos
a satisfazer as suas necessidades de sobrevivéncia (ENRIQUEZ, 1999; WEIL, 2002).

No trabalho, como em outros ambientes, o sujeito precisa reconhecer a necessidade do
outro, que o legitima, o humaniza e faz compreender que ndo existe s6 como objeto de
satisfacdo, mas também como sujeito de seus proprios desejos. Em Psicologia das massas e
analise do eu, Freud (1921) evidenciou a ideia da ambivaléncia do individuo em relacdo ao
outro, ao perceber sua dependéncia em relacdo a ele, necessaria a sua sobrevivéncia fisica e
afetiva e, por outro lado, ao constatar a imposi¢ao de exigéncias e o cerceamento da liberdade
e da sua individualidade.

Com isso, a construgédo da singularidade e da diferenca para Freud (1921), ainda que
estejam na mais estreita dependéncia da intervencdo humanizante desse outro, podem ser
obstaculizadas pela imposi¢do do discurso do outro e pela saturacdo de sentidos vinda do alheio,
gerando, assim, um conflito no sujeito entre seu mundo pulsional e 0 mundo social. Desta forma
a escuta é perdida, como se todos fossem surdos sociais, e as individualidades se transformam
em objetos descartaveis, servindo simplesmente como “instrumento para o incremento da auto-
imagem, podendo ser eliminado como um dejeto quando ndo mais servir para essa funcao
abjeta” (BIRMAN, 2001, p. 25).
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Quando ao sujeito ndo é permitida a palavra, ndo lhe é dada possibilidade de se colocar
no mundo pela sua singularidade, sua subjetividade, pois hd uma ideologia que se sobrepde ao
individuo, criando modelos, esteredtipos de comportamentos e necessidades, submetendo-o aos
padrdes do ambiente (BIRMAN, 2001). Ver o sujeito, ouvir e compreendé-lo constituem os
maiores desafios no desenvolvimento de grupos e equipes de trabalho, em um contexto onde a
empatia pode exercer um papel fundamental.

Nas rela¢des intragrupais, a empatia pode aparecer como uma caracteristica evidente ou
até inexistente, e disso pode resultar grandes diferencas no comportamento grupal e na forma
de comunicacdo (TISSERON, 2014). Ainda segundo Tisseron (2014), a empatia reune trés
condigdes: inicialmente é preciso experimentar uma emocao proxima da sentida pelo outro;
também deve existir uma relacdo causal entre 0 que nds experimentamos e 0 que 0 outro
experimenta; por fim é necessario que o observador dirija sua emocdo a do outro que ele
observa.

A0 mesmo tempo que o sujeito precisa imprimir sua marca, da ordem do desejo, pela
via pulsional e, desta forma, construir assim sua singularidade, este mesmo sujeito precisa
renunciar em parte ao seu individualismo e egoismo e, também, aos modos de descarga
pulsional direta, em nome da construcdo conjunta do espaco coletivo. Conforme Freud (1920-
1922), as renuncias da pulsdo produzem uma certa hostilidade, desenvolvendo resisténcias.

Diminuir as barreiras que dificultam as relagdes interpessoais constitui um valor na
construcdo de grupos de trabalho, assim como acolher as emog¢des do outro permite colocar em
jogo um mecanismo de identificacdo entre 0s sujeitos, onde a exposicdo mutua exige
desenvolver uma alianga com aquele a quem se expde na confianca (LACOUR, 2015).
Enxergar-se com o sentimento de pertenca e olhar o outro em uma interacdo empatica completa,
permite que este nos revele a nGs mesmos e nos o revelemos a ele mesmo. Trata-se de uma
relacdo dindmica e reciproca (TISSERON, 2014).

2.4 O desenvolvimento da empatia a partir de intervencdes em grupos de trabalho
O desenvolvimento de equipes de trabalho depende de varios fatores interdependentes

para que seja otimizado. Neste sentido a comunicacéo é vital, e dentro desta, as formas com

que as pessoas interagem e se relacionam deve ser avaliada. Mensurar a empatia e estabelecer
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uma relacdo desta com a maior ou menor sinergia de uma equipe de trabalho, bem como seus
resultados, estdo em um campo a ser mais explorado.

Varias técnicas e métodos de avaliagdo da empatia sdo apontados por Sampaio et al.
(2011), como medidas fisioldgicas, analise de expressdes faciais e gestos, entrevistas e escalas
de autoavaliagdo, sendo as duas ultimas formas mais usadas pelos pesquisadores. Guedon e
Bernaud (2008) citam algumas escalas desenvolvidas na area da psicologia, como a IRI
(Interpersonal Reactivity Index) de Davis (1980, 1994); o questionario 17 (impulsiveness,
Venturesomeness and Empathy) de Eysenck, Pearson, Easting e Allsopp (1985); a escala de
simpatia de base, de Jollifre e Farrington (2006); o quotidiano de empatia (EQ) de Baron-Cohen
(2003), entre outras.

No Brasil, alguns pesquisadores buscaram validar instrumentos internacionais, como 0
Interpersonal Reactivity Index - IRl (SAMPAIQO et al., 2011), a escala Multidimensional de
Reatividade Interpessoal de Davis (EMRI) e a Escala de Empatia para criancas e adolescentes
de Bryant - EECA (KOLLER et al, 2001). Também foram desenvolvidos alguns instrumentos
no proprio pais: O Inventério de Empatia (FALCONE et al., 2008) e o questionario de Empatia
Conjugal — QEC (OLIVEIRA et al., 2009).

A utilizacédo de escalas para mensuracdo e avaliacdo da empatia em equipes de trabalho
pode ser um bom recurso na compreensdo do funcionamento e comportamento de seus
integrantes, assim como testes psicoldgicos projetivos e inventarios de habilidades sociais. Um
levantamento na base de dados da CAPES, a partir da palavra-chave “empatia” apontou 642
artigos relacionados ao tema, onde apenas 60 utilizaram instrumentos de avalia¢do. Entre 0s
artigos que trabalharam o tema avaliagdo da empatia, observou-se a predominancia dos
enfoques relacionados a avaliacdo de profissionais da area da satde com relagcdo ao servicgo
prestado ao paciente, a avaliacdo de servicos e atendimento a clientes em diferentes segmentos
profissionais, e a prépria validacdo de escalas ou medidas de empatia ou habilidades sociais.
Nenhum artigo pesquisado tratava do processo avaliativo na area organizacional envolvendo as
relacdes em grupos de trabalho.

Além do processo de avaliacdo e mensuracdo, deve-se também buscar desenvolver
competéncias empaticas. Diferentemente daquele, onde a literatura € mais abundante, no que
diz respeito ao seu desenvolvimento, tem-se poucas referéncias, apesar de haver inumeras
escolas contemporaneas de dinamica de grupos, cuja sistematizacdo ou mesmo enumeracao

seria um desafio, cabendo apenas uma tentativa de distinguir algumas linhas tedricas
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(BAREMBLITT, 1986). Com isso tem-se uma gama variada, cujas misturas e combinagdes

sdo de dificil descricdo, conforme afirma Baremblitt (1986, p. 13):

Uma linha inglesa: Bion, Ezriel, Foulkes, Anthony, Balint.

Vérias norte-americanas: Schilder, Taylor, Bach, Gibbs, Cartwright e dezenas de
outros.

Uma linha francesa: Anzieu, Kaes, Lebovici, M. Pagés, R. Pageés, Lapassade, etc.
Uma linha argentina: Pichon-Riviére, Grinberg, Langer, Rodrigué, Bleger, Bauleo,
Ulloa, Usandivaras, Pavlovsky, etc.

Diante de tdo variados modelos tedricos para explicar os fendmenos grupais, bem como
das diferentes técnicas de abordagem correspondentes a eles, ainda emerge a critica de alguns
estudiosos, e entre eles Pontalis (1972), que aponta a caracteristica rudimentar dos recursos
conceituais das teorias sobre a dindmica grupal. Segundo este autor, nenhuma teoria €
convincente quanto a capacidade de avaliar as transformacgdes grupais, dando ressalva a
concepcao freudiana, no que diz respeito a um manejo a respeito do inconsciente grupal.

Foram buscadas no portal CAPES, no periodo de 1999 a 2015, publicacfes que tratam
de intervencao para o desenvolvimento da empatia em adultos, no sentido de identificar como
este tema tem sido abordado nos ultimos anos. Embora muitos trabalhos tedricos sobre a
empatia ja foram produzidos, apenas quatro dos trabalhos encontrados envolvem processo de

intervencéo, conforme exposto no quadro 1:

Quadro 1: Descricdo dos artigos e teses que referenciam intervengéo para o desenvolvimento

da empatia (1999-2015).

AUTOR/ANO OBJETIVO AMOSTRA | PRODUGCAO METODO RESULTADOS
CIENTIFICA USADO ALCANCADOS
FALCONE, E. Avaliar a eficacia | Universitarios: | Artigo Programa de | Aumento do
(1999) de um programa 10 sujeitos. treinamento nivel de empatia
de treinamento da da empatia dos participantes.
empatia no (PTE), com
desenvolvimento aplicacdo de
do técnicas de
comportamento explicacéo,
empatico de identificacéo
estudantes de motivos,
universitarios e na imaginacéo e
generalizacédo cenas,
dessa dramatizaces
aprendizagem , prética de
para o contexto habilidades
relacional desses aprendidas.
estudantes.
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PINHEIRO, M. I. | Descrever a Pais: 32 mdes | Artigo Principios da | Melhoria da
S. et al. (2006) adaptacdo e a e 02 pais de analise do relacdo
aplicacdo de um criangas com comportamen | pais/filhos, com
programa de problemas de to para a reducdo
treinamento de comportamen- pratica significativa de
pais em to. disciplinar comportamentos
habilidades ndo coercitiva | importunos e/ou
sociais, com e modelos de | indisciplinados
vistas a habilidades dos filhos,
capacitacdo de sociais segundo relato
familias de baixa educativas dos pais.
renda para o para pais.
manejo ndo-
coercitivo das
dificuldades
disciplinares
apresentadas por
seus filhos.
KESTENBERG, Avaliar a eficacia | Graduandos Tese de Treinamento | Aumento da
C.C.F (2010) de um programa de Doutorado em empatia na
de enfermagem: em habilidades perspectiva
desenvolvimento | 17 sujeitos. Psicologia Sociais multidimensional
da empatia para Social (THS), nos estudantes de
graduandos em baseadas nos | enfermagem.
enfermagem. estudos de
Del Prette e
Del Prette
(2001) e
Caballo
(2006).
RODRIGUES, M. | Implementar e Estudantes de | Artigo Intervencédo Melhoria no
C.etal. (2014) avaliar o efeito de | psicologia: 14 com foco na fator 1E
um programa de sujeitos. compreensdo | (inventério de
desenvolvimento e empatia).
da empatia em 14 comunicagao
graduandas de empaticas.
psicologia, de
uma universidade
publica mineira.

Fonte: adaptacéo dos resultados encontrados no Portal CAPES

Observa-se no Quadro 1, que ha uma diversidade tedrico-pratica no que diz respeito a
intervencdo para o desenvolvimento de competéncias empaticas, mas nenhum estudo tem
relacdo direta com a abordagem metodoldgica desta pesquisa. Com relagdo ao publico-alvo,
este variou entre 10 e 32 sujeitos pesquisados, em que trés trabalhos foram realizados junto a
universitarios e um trabalho com pais de criancas. Todos os trabalhos relatam resultados de

aumento da habilidade empatica apés a intervencao.
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Cabe ao pesquisador definir um rumo a partir da adocdo de alguma vertente tedrica, que
possa fundamentar e orientar sua estratégia de trabalho para intervencdo em grupos
organizacionais (BARENBLITT, 1986). Neste sentido, e seguindo a fundamentacao teorica
predominante neste estudo, tem-se como ponto de partida a orientagdo analitica freudiana e seus
constructos teoricos.

Apesar do predominio do desenvolvimento da técnica em abordagem individual, uma
vez que Freud estudou o trabalho como atividade psiquica e ndo como atividade profissional,
esta inspirou a psicodindmica Dejouriana, que oferece espacos de didlogos fundamentais para
refletir e construir novos significados para as relacfes e vivéncias no trabalho. A psicanalise
tem, portanto, um papel importante na constitui¢do da identidade da Clinica Psicodinamica do
Trabalho, contribuindo com a elaboracéo psiquica, pela escuta centrada no contetdo latente,
além do manifesto (MENDES; ARAUJO, 2012).

Além de ser inspiradora da Psicodinamica Dejouriana como ponto de partida para
articular a teoria do sujeito com a teoria social, pode oferecer espagos de dialogos
fundamentais para a pratica em clinica do trabalho. Assim, € ao mesmo tempo
fundante da Psicodindmica e parceira na compreensdo do que ainda precisa ser posto
como a prépria conducdo clinica e a formacéo do profissional (MENDES; ARAUJO,
2012, p. 35).

Preconizada por Chistophe Dejours, médico francés, com formacdo em psicanalise e
psicossomatica, a Psicodindmica do Trabalho, também conhecida como Clinica do Trabalho,
ou Clinica Psicodindmica do Trabalho, € uma abordagem cientifica iniciada em meados dos
anos 1970 e desenvolvida na década de 1980. Apoiado na teoria da acdo comunicacional de
Habermas, o desenvolvimento tedrico passou por algumas fases, desde sua concep¢édo
fundamental, que trata da analise do sofrimento psiquico resultante do confronto dos homens
com a organizacao do trabalho, evoluindo para a “analise psicodindmica dos processos intra ¢
intersubjetivos mobilizados pela situagdo de trabalho” (DEJOURS, 1993, p. 149), para chegar
na terceira fase, que também investiga a psicodindmica do reconhecimento e a construcéo da
identidade dos trabalhadores. Por fim, a fase atual, cuja abordagem cientifica busca explicar os
efeitos do trabalho sobre os processos de subjetivacéo, o reconhecimento do trabalho, da relacéo
do homem com o real, as patologias sociopsiquicas e a satude do trabalhador (DEJOURS, 2012;
BUENO; MACEDO, 2012), encontra-se em desenvolvimento.

Macédo e Freury (2012), apresentam um resumo dos principais pontos trabalhados pela

Psicodinamica do Trabalho, propostos por Dejours, Abdouchelli e Jayet (1994), com o fim de
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estudar a relacdo entre o trabalhador e a organizacao do trabalho, conforme é demonstrado no

quadro 2:

Quadro 2: Categorias de andlise da Clinica Psicodindmica do Trabalho

< Elementos da | Definicéo
s categoria
Z
18]
O
Organizagdo do | Divisdo de tarefas entre os trabalhadores, reparticdo, cadéncia e, enfim, o modo
2 trabalho operatdrio prescrito e a divisdo de pessoas: reparticdo das responsabilidades,
= hierarquia, comando, controle, etc.
g
< Condigdes de Referem-se ao ambiente fisico (temperatura, barulho, pressdo, vibragao,
'g trabalho irradiacdo, altitude, etc), o ambiente bioldgico (virus, bactérias, parasitas, fungos),
@ as condices de higiene, de seguranca e as caracteristicas antropométricas do posto
I de trabalho.
S
e Relacdes de Referem-se as relagBes com as chefias imediatas e superiores, com 0s membros da
o trabalho equipe de trabalho e as relages externas (clientes, fornecedores e fiscais).
Inteligéncia A inteligéncia pratica, enquanto estratégia de enfrentamento coletiva auxilia o
pratica trabalhador a resistir ao que é prescrito, utilizando recursos proprios e sua
capacidade inventiva, pressupondo a ideia de astlcia, mobilizando-se a partir do
surgimento de situacdes imprevistas. A partir do enfrentamento destas situagdes,
desenvolve um saber particular que ao tornar-se coletivo, transforma-se em acédo
de cooperacdo. Este recurso apresenta a finalidade de minimizar o sofrimento e
- transforma-lo em prazer.
=
=
% Cooperacao A cooperagdo como estratégia de mobilizacdo coletiva, representa uma maneira de
2 agir de um grupo de trabalhadores para ressignificar o sofrimento, fazer a gestdo
2 das contradicbes do contexto de trabalho e transformar em fonte de prazer e
& organizacgdo do trabalho, a qual seria possivel a sua realizacdo através do espaco
= publico de discussdo e pela cooperacdo entre 0s sujeitos.
=
= Espaco de O espaco publico de fala significa a construgdo de um espaco de fala e escuta em
discusséo que podem ser expressas opinides contraditorias e/ou baseadas nas crencas,
valores e posicionamento ideoldgico dos participantes do espaco.
Reconhecimento | O reconhecimento é uma forma especifica de retribuicdo moral simbdlica dada ao
ego, como compensacdo por sua contribuicdo a eficacia da organizagdo do
trabalho, isto é, pelo engajamento de sua subjetividade e inteligéncia.
Sofrimento Para Dejours (2009) o sofrimento pode ser criativo ou patogénico. No criativo, o
o criativo individuo mobiliza-se na transformagao dos eu sofrimento em algo benéfico para
g ele mesmo. Para isto, deve encontrar certa liberdade na organizacéo do trabalho
% que ofereca margem de negociacdo entre as imposi¢des organizacionais e o desejo
® do trabalhador.
8
5 Sofrimento O surgimento do sofrimento patogénico estaria relacionado a auséncia de
§ patogénico flexibilidade da organizacéo do trabalho, a qual impede que o sujeito encontre vias
“(53) de descarga pulsional nas suas atividades laborais, utilizando-se de estratégias

defensivas para suportar o contexto do trabalho.
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Estratégias As estratégias de defesa tém como funcdo adaptar o sujeito as pressoes de trabalho
defensivas com o objetivo de conjurar o sofrimento. Diferenciam-se dos mecanismos de
defesa do ego por ndo serem inferiorizados e persistirem a partir da presenca de
uma situacéo externa.

Fonte: Elaborado por Macédo e Fleury (2012).

Mendes e Araujo (2012) afirmam que a identidade da Clinica Psicodindmica € fundada
nos conceitos psicanaliticos freudianos de desejo, pulséo, inconsciente, narcisismo, sublimagéo
e lacos sociais transferenciais, 0s quais do sustentacao a pratica da escuta qualificada proposta
por Christophe Dejours. Segundo Bendassolli e Soboll (2011) e Lhuilier (2011), deve-se evitar
confundir o uso do termo ‘“clinica” na esfera do trabalho, com a ideia de “clinica de
consultério”, cuja énfase estd voltada a problematicas singulares, enquanto na Clinica do
Trabalho busca-se fazer uma articulagédo do mundo psiquico com o mundo social, “que também
contempla as vivéncias de sofrimento, neste caso ancoradas nas experiéncias objetivas e
subjetivas de trabalho” (BENDASSOLLI; SOBOLL, 2011, p. 3).

Para Dejours (2004), o trabalho a partir do olhar clinico, diz respeito ndo somente a
relacdo salarial ou ao emprego, mas sim ao préprio fato de trabalhar, que implica nos gestos, na
mobilizacdo da inteligéncia, na capacidade de reflexdo, interpretacdo e de reacdo. O autor
afirma também que ha um engajamento da personalidade para enfrentar as pressdes da realidade
do trabalho, que difere do prescrito, salientando assim a discrepancia que existe entre o prescrito
e o real. O real € entendido como aquilo que escapa das teoriza¢Bes prévias, que mobiliza a
inteligéncia do trabalhador e o coloca em agéo.

A Clinica Psicodinamica do Trabalho também se apropria das ciéncias do trabalho,
como a Ergonomia e Sociologia do Trabalho no sentido de pensar o papel do trabalho em
diferentes modelos de gestéo e a construcéo do equilibrio psiquico dos trabalhadores (MERLO;
MENDES, 2009). A Clinica Psicodindmica privilegia a fala, buscando coloca-la em acéo
juntamente com um espaco para pensar e também ouvir. Com isso busca revelar os lagos sociais
que fazem os sujeitos se engajarem no trabalho, viverem juntos e cooperarem (DEJOURS,
2009).

Como sempre é coletiva, promove ao sujeito a oportunidade do exercicio de se colocar
no lugar do outro no momento em que faz a fala fluir entre o grupo de trabalhadores
que muitas vezes ndo reflete sobre as dimensfes invisiveis do trabalho, os
investimentos pessoais de cada um e a subjetividade do outro (MENDES, ARAUJO,
2012, p. 22).

Com isso, a Clinica do Trabalho busca intervir em situacGes concretas do trabalho,

visando a compreensdo dos processos psiquicos envolvidos, para construir avangos tedricos e
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metodoldgicos que possam ser reproduzidos em outros contextos (DEJOURS, 1993). Sob o
ponto de vista epistemoldgico, a Clinica Psicodindmica do Trabalho pode ser definida como
uma teoria critica do trabalho, que envolve dimensdes de construcao-reconstrucédo das relacoes
entre sujeitos-trabalhadores e realidade concreta de trabalho ((MENDES, 2007).

O desenvolvimento da empatia em grupos de trabalho a partir da intervencdo fundada
na categoria tedrico-metodologica proposta por Dejours (1987:1992), comporta a aplicacdo dos
seus pressupostos e a compreensdo dos efeitos que a escuta produz nos processos de
subjetivacdo dos trabalhadores, e requer o engajamento subjetivo e ético do pesquisador. O
principal instrumento desta perspectiva € a subjetividade, enquanto construcdo socio psiquica
na relagdo com os outros (MERLO; MENDES, 2009). A figura do outro, no contexto do
trabalho, ultrapassa a simples relagcdo de convivéncia, e envolve o cuidar, interagir, aprender,
confrontar, servir, o que mobiliza as defesas dos sujeitos a partir da interface com a realidade a
sua volta (DEJOURS; ABDOUCHELL, 2015; DEJOURS; JAYET, 2015).

O trabalho possui outras dimensGes, que vao além da execucdo de atividades, e pode ser
visto como uma atividade social e cultural, onde hé o olhar do outro que possibilita a construcdo
da sua identidade neste contexto (BUENO; MACEDO, 2012). Neste sentido, o contato com o
outro € fundamental na construcdo de vinculos (LECOMTE, 2014), e possibilitar o
desenvolvimento da empatia, a partir de uma intervengéo fundada na escuta e na interface entre
os trabalhadores, pela Clinica Psicodinamica do Trabalho, é também uma tentativa de resgatar
valores, como a solidariedade, a colaboragéo, e a propria identidade no trabalho.

Por privilegiar um método cientifico particular, sem ser escrava dele, a Clinica
Psicodinamica do Trabalho pode abarcar variacfes e adaptagdes, mantendo os principios
centrais do método classico desenvolvido por Dejours (MENDES, 2007). Merlo e Mendes
(2009, p. 152) afirmam que

todos os métodos devem ser vistos como instrumentos de trabalho para a pesquisa em
permanente construcdo — e por isso dinamicos -, que precisam ser adequados as
realidades nas quais sdo utilizadas e para seus horizontes de utilizagdo, podem e
devem ser muito ampliados. Com a psicodinamica do trabalho ndo ocorre diferente.

Neste sentido pode-se utilizar a Clinica Psicodindmica do Trabalho em estudos sobre
comportamento humano no trabalho adaptando a realidade e a demanda da pesquisa. Alguns
pesquisadores o tem feito, no sentido de reproduzir e adaptar este método para as realidades
estudadas (MERLO, MENDES, 2009). Sampaio et al (2009) entendem que o refinamento
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tedrico-conceitual e metodoldgico na investigacdo das experiéncias empéticas é fundamental
para que haja um crescimento qualitativo nesse campo de estudo. Segundo Krznaric (2015)
além da compreenséo cientifica da empatia, faz-se necessario reconhecé-la como uma poderosa
ferramenta para gerar mudancas sociais e para dar profundidade e significado a vida das

pessoas.

2.5  AClinica Psicodinamica do Trabalho como método de intervencéo

Atualmente varias pesquisas, que utilizam a psicodindmica do trabalho estdo sendo
realizadas no Brasil. Alguns estudos sdo pioneiros, como os realizados no Laboratério de
Psicodinamica e Clinica do Trabalho, da Universidade de Brasilia (LPTC), entre aqueles que
adaptam o método original criado por Dejours (MENDES; ARAUJO, 2012).

Ghizoni, Mendes e Corgozinho (2013) encontraram 37 préaticas clinicas, das quais 18
eram replicacBes do método da Clinica Dejouriana e outros 19 consistiram em adaptacdes
brasileiras desse método. Para Merlo e Mendes (2009) os métodos séo instrumentos de trabalho
dindmicos, pois estdo em permanente construcéo, que podem e devem ser ampliados, a fim de
se adequarem as realidades onde sdo utilizados, o que também ocorre com a Psicodindmica do
Trabalho. “Nesse sentido, buscar seu uso como categoria tedrico-metodoldgica é o cenario ideal
que, muitas vezes, ndo corresponde ao real do campo de pesquisa, mas que precisa ser buscada,
como possibilidade de assegurar a perspectiva transformadora desta abordagem” (MERLO,
MENDES, 2009, p. 152).

O metodo classico da Clinica Psicodindmica do Trabalho, apresentado por Dejours
(1987; 1992) e descrito em um anexo constante de seu livro intitulado “A loucura do trabalho”,
é amplamente estudado por Mendes (2007; 2012), que explica e também sugere adaptacdes
para a realidade brasileira. Inicialmente cabem algumas consideracdes a respeito do método,
cujo carater intersubjetivo do seu objeto de estudo “requer um modelo diferenciado, que nao
obedece aos principios das ciéncias experimentais” (MENDES, 2007, p. 90), uma vez que tem
como preocupacao explicar a dindmica das relagdes intersubjetivas que ocorrem no contexto
organizacional, sem se preocupar com a generalizagdo e confirmacao dos dados.

O uso da palavra é 0 meio de acesso da intersubjetividade, que busca a realidade da
vivéncia subjetiva do trabalho e permite a regulacdo psiquica dos sujeitos. Com isso a

interpretacdo da fala € um principio metodoldgico fundamental, cujos pressupostos recebem
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influéncia da psicanalise, embora ndo seja aplicada a processos de cura ou conflitos como
ocorre na relacdo transferencial com o analista, mas faz uma analise psicodindmica das
situacdes de trabalho. E fundamental que a fala seja interpretada em um espago publico, para
tornar visivel a dindmica da gestdo dos trabalhadores ante as possiveis adversidades da
organizagdo do trabalho (MENDES, 2007; MENDES; ARAUJO, 2012).

Segundo Mendes (2007) a linguagem funciona como mediadora entre os trabalhadores
e pesquisadores, como mediadora do proprio grupo de trabalhadores e na construgdo do coletivo
de trabalho, onde diferentes niveis se articulam numa intersubjetividade particular a cada
situacdo de pesquisa. Por meio da palavra e sua escuta, o pesquisador tem acesso aos conteddos
latentes, analisa as contradicdes, incoeréncias e mecanismos de defesa expressos no discurso.
“E na palavra expressa que se possibilita ressignificar o sofrimento, onde ele pode ser
reconhecido e discutido, consequentemente, fortalecendo as relagcbes de camaradagem,
solidariedade, cooperagdo, empatia” (MERLO; MENDES, 2009, p. 151).

Os principios e as especificidades da Clinica Psicodindmica exigem uma qualificacéo
tedrico-metodoldgica que articule as teorias do sujeito e social a uma conducéo centrada na
escuta do outro. “O processo fala-escuta implica condi¢es que vado além do dizer-ouvir. (...)
requer do clinico escutar o ndo dito, o oculto, o silenciado, buscando, junto com o coletivo,
desvelar a cortina e construir novas estratégias para ressignificar o sofrimento” (MENDES;
ARAUJO, 2012, p. 39). Neste sentido o processo de escuta é uma pratica indissociavel da
pesquisa-acdo (GHIZONI et al., 2014), cujo modelo permite, além de desenvolver o
conhecimento, trabalha a “conscientiza¢do e o empoderamento dos sujeitos nas situagdes de
trabalho” (BENDASSOLLI; SOBOLL, 2011, p. 5). E a psicanélise d& sustentagdo ao metodo,
com seus referenciais teoricos que remetem a elaboracdo psiquica, a observacdo clinica e a
interpretacdo (MENDES, 2007; MERLO; MENDES, 2009, DEJOURS, 2014).

Embora variagdes e adaptacbes sejam desenvolvidas, como entrevistas semi-
estruturadas com analise de conteido (MENDES, 2007), a maneira classica e mais apropriada
de realizar a Clinica Psicodindmica do Trabalho € por meio de sessdes coletivas com grupos de
trabalhadores, cuja técnica envolve geralmente entre seis e doze encontros com 0 mesmo grupo.
A técnica implica intervencdo, onde se pretende a transformagdo da organizacdo do trabalho
por meio de mudancas de atitudes e empreendimento de ac¢des na realidade de trabalho vivida,
a partir da fala e sua interpretacdo para a acio (MENDES, 2007; MENDES; ARAUJO, 2012;
DEJOURS, 2014;).
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Segundo Dejours (1987:1992), Heloani e Lancman (2004) e Mendes e Araljo (2012)
algumas etapas compdem a pesquisa em psicodinamica do trabalho, sendo as principais
fundadas na pesquisa classica: pré-pesquisa, pesquisa propriamente dita e validacdo dos
resultados, que abarcam outras fases, relatadas resumidamente a seguir:

Na primeira etapa - a pré-pesquisa - é feita analise da demanda, que deve existir entre
os trabalhadores. Para isso deve-se reunir informacdes sobre o processo do trabalho e suas
transformac0es; deve-se ter acesso a empresa por meio de visitas com vistas ao conhecimento
dos aspectos humanos e ndo econémicos; e também uma aproximagdo da organizacdo do
trabalho, para observar a existéncia de conflitos. Na visdo de Heloani e Lancman (2004) trata-
se da construcao do estudo, onde deverdo ser criadas condi¢Ges objetivas para sua realizacao,
identificando voluntarios que tenham interesse em participar, e a formacao de um grupo gestor,
que sera responsavel pela organizacdo da pesquisa, formado por pesquisadores, trabalhadores
e funcionarios que estejam ligados a direcdo. Para Mendes e Araljo (2012), nesta fase de
organizacdo € muito importante ter a definicdo da operacionalizagdo da clinica: local, dias,
horarios, nimero de sessdes, organizacdo do diario de campo e das sessdes de supervisdo,
documentacdo necessaria e observaces iniciais.

A pesquisa propriamente dita trata da intervencao, ou seja, 0s encontros entre o grupo
de trabalhadores e pesquisadores, onde o tema é trabalhado explicitamente, a partir de questdes
que sdo colocadas aos trabalhadores, debatidas e comentadas pelos participantes. Nesta fase é
processada a andlise da demanda, seu conteddo, a explicitacdo dos riscos que implicam a
pesquisa, e é constituido o espaco da fala e da escuta, por meio da observagdo clinica e da
interpretacdo, que resulta da investigacdo do significado da fala (DEJOURS, 1987:1992;
MENDES; ARAUJO, 2012).

O material de investigacdo €é constituido pelos comentarios e suas falhas, completados
e ligados ao contexto, buscando-se, principalmente o que os venha contrabalancar ou
contradizer. A observacdo clinica exerce um papel fundamental, ndo somente para restituir os
comentarios dos participantes, mas os articular na medida, com comentarios subjetivos do
pesquisador, dando acesso assim a prépria dindmica da investigacdo (DEJOURS, 1987: 1992;
HELOANI; LANCMAN, 2004).

A interpretacdo, por sua vez, tem como objetivo “dar forma ao que ¢ trazido pelos
trabalhadores como uma vivéncia do seu trabalho” (MENDES; ARAUJO, 2012, p. 56). Nas

palavras de Heloani e Lancman (2004, s/p) “nesta fase, tendo como base e pano de fundo a
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andlise da demanda, do material da enquete e a observagdo clinica, os pesquisadores formulardo
e identificardo os elementos subjetivos surgidos durante as sessdes, buscando dar um sentido a
estes”.

Ao final de cada encontro, deve ser elaborado um relatério pelo pesquisador, construido
a partir do registro de comentarios, elaboracGes, interpretagdes, hipoteses, que devera ser
discutido com os participantes no inicio do encontro seguinte, os quais poderdo valida-lo,
refutd-lo ou retoma-lo para ser modificado ou corrigido. Terminados os encontros podera ser
construido um relatorio final, a ser apresentado a instituicdo, ampliando-se assim a validacéo
dos resultados (HELOANI; LANCMAN, 2004).

Originalmente a analise dos resultados ndo tem o mesmo ponto de vista da pesquisa
quantitativa, uma vez que “a delimitacdo dos objetivos especificos, o detalhamento das
estratégias metodoldgicas, o trabalho de campo, a analise do material, a avaliacao, a validacao
e a coleta de dados e sua analise ocorrem, simultaneamente, ao longo da interveng¢do”
(HELOANI; LANCMAN, 2004, s/p). No entanto, é possivel trabalhar com dados quantitativos,
dentro de duas outras abordagens metodoldgicas, que contribuem para a pesquisa em
psicodinamica do trabalho - a ergonomia da atividade e a psicometria - ampliando as estratégias
para coleta de dados no sentido de apreender o seu objeto, dentro do enfoque das relacdes
dindmicas entre os processos de subjetivacéo e a organizagdo do trabalho (MENDES, 2007).

Enquanto a ergonomia busca compreender a inter-relacdo dos individuos com meios de
producdo de bens e servi¢os, compatibilizando-os e buscando a humanizacdo do contexto
sociotécnico, a psicometria permite avaliar, mensurar variaveis relacionadas ao trabalho como
objeto de estudo, gerando condi¢des tedricas, metodoldgicas e instrumentais para que se possa
conhecer fendmenos psicoldgicos dentro de um processo planejado (MENDES, 2007).

Com relagdo a Clinica Psicodindmica do Trabalho, o uso de instrumentos psicométricos
validados, permite fazer pesquisa diagnostica para identificar demandas em grupos de
trabalhadores (MENDES; ARAUJO, 2012), como também aferir variacdes de fendmenos
psicoldgicos, comparando os resultados obtidos com outras populacdes ou em outros
momentos, 0 que permite a avaliacdo do tipo antes e ap0s intervencdes. Desta forma, além da
metodologia de pesquisa qualitativa, como alternativa que envolve uma abordagem
interpretativa do objeto de estudo, quantificar os resultados oriundos da aplicacdo da Clinica

Psicodinamica do Trabalho torna-se uma alternativa viavel para a pesquisa cientifica.



3 METODO

Os itens a seguir sdo dedicados a explicacdo do método utilizado na pesquisa,
considerando sua classificacdo e delineamento, populacdo e amostra, sujeitos da pesquisa,
planos de coleta, analise e interpretacdo dos dados, assim como o plano de desenvolvimento do

processo de intervengdo nos grupos.

3.1  Classificacéo e Delineamento da Pesquisa

A pesquisa aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa da Universidade de Passo
Fundo, foi realizada a partir de um estudo de intervencdo nao-controlado, chamado de “antes e
apos”, com um grupo experimental, o qual participou de um programa de desenvolvimento da
empatia. Segundo Escosteguy (2009) num estudo de intervengdo o pesquisador age sobre o
fator de exposicdo (a intervencdo), e busca provocar uma modificacao intencional em algum
aspecto, sendo um exemplo de estudo de intervencdo ndo-controlada o estudo “antes e apds”.

A abordagem tem carater qualitativo, com a utilizacdo de instrumentos para
levantamento de dados e evidéncias, que foram organizados, caracterizados e interpretados.
Quanto aos objetivos, a pesquisa caracteriza-se como exploratdria, uma vez que buscou obter
maiores informacges sobre o tema investigado. A pesquisa exploratdria visa proporcionar maior
familiaridade com o problema, buscando torna-lo mais explicito ou construir hipéteses (GIL,
2008).

No que se refere aos procedimentos técnicos, trata-se de pesquisa-acdo, onde a
pesquisadora esteve envolvida de modo interventivo e participativo, com o intuito de promover
mudanca, uma vez que este tipo de producéo cientifica considera a indissociabilidade entre a
producéo do conhecimento e a intervencdo (THIOLLENT, 1996). “A pesquisa-a¢do tem sido
definida como um tipo de investigacdo participante que tem como caracteristica peculiar o
proposito de acio planejada sobre os problemas detectados” (MARTINS; THEOPHILO, 2009).

3.2  Populagéo e amostra
A populacdo é composta pela totalidade de funcionérios ativos de uma Instituicdo de

Ensino Superior (IES), cuja amostra foi definida pelo método ndo-probabilistico intencional, a

partir dos critérios de homogeneidade funcional, acessibilidade e demanda interna institucional,
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congruente com a proposta do presente estudo, e que corresponde ao grupo de funcionarios no
cargo de auxiliar de limpeza. A escolha desse grupo de trabalhadores resultou do levantamento
realizado pela area de RH da IES, no periodo de janeiro de 2014 a janeiro de 2016, quanto as
necessidades e demandas dos trabalhadores desta &rea, relacionadas a indicadores de
insatisfacdo no trabalho, sofrimento fisico e psiquico, conflitos inter-relacionais, afastamentos
por atestados medicos. O método de amostragem ndo-probabilistica intencional prevé a escolha
deliberada de um grupo de elementos que irdo compor a amostra (MARTINS; THEOPHILO,
2009).

3.3  Sujeitos da Pesquisa

Foram convidados a participar do estudo 106 funcionarios, que constituiam a totalidade
de trabalhadores com cargo de auxiliar de limpeza de uma Instituicdo de Ensino Superior,
procedentes de 13 unidades de ensino, onde estéo distribuidos os cursos oferecidos pela IES,
Biblioteca e Centro Administrativo. Os 65 trabalhadores que aceitaram o convite compuseram

nove grupos, tendo cada grupo no minimo 06 e no maximo 12 participantes.

3.4 Coleta de Dados

Os grupos tiveram encontros quinzenais, sendo cinco grupos atendidos numa semana e
quatro na semana seguinte, e assim sucessivamente. A duracdo de cada encontro foi de
aproximadamente cinquenta minutos, sendo destinadas segundas-feiras e tergas-feiras no turno
da tarde para esta atividade. Salienta-se que os encontros foram realizados em unidades
préximas a dos participantes, evitando-se assim uma perda de tempo em deslocamento dos seus
postos de trabalho. Foram realizados 12 encontros por grupo, no periodo de margo a agosto de
2016.

A coleta de dados foi realizada por quatro meios:

1) Questionarios individuais para coleta de dados sécio-demogréficos (Apéndice 1),
realizados em marco, no primeiro encontro dos grupos, oportunidade em que cada
participante assinou um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (apéndice 2).

2) Protocolos dos encontros: com o objetivo de registrar, em forma de resumo, as falas

das participantes em todos os encontros dos grupos.
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3) Teste Palografico (ALVES; ESTEVES, 2004). Teste projetivo de personalidade,
utilizado neste estudo para avaliar a empatia, e ndo para um delineamento completo.
Para a realizacao do teste pede-se ao participante para reproduzir palos como ele vé
no modelo (trés palos de 7 mm de altura separados por intervalos de 2,5 mm), de
cima para baixo, da esquerda para a direita, 0 mais rapido e melhor possivel. Na
primeira etapa ha um treino para adaptacdo a tarefa em cinco tempos de 30
segundos. Na segunda etapa prossegue-se com a tarefa em cinco tempos de 1
minuto. O tempo para realizacdo € de 10 minutos. Entre os indicadores constantes
no teste, foi avaliado o nivel de empatia considerando o relacionamento
interpessoal, por meio de dois grupos de analise: 1) Inclinacéo dos palos, que indica
a expressdo da personalidade e das caracteristicas comportamentais no que diz
respeito ao contato social e afetivo; e 2) Distancia entre linhas, que diz respeito ao
desejo de proximidade com os outros ou seu distanciamento. A aplicacdo do teste
ocorreu em ambiente coletivo, onde cada participante o respondeu individualmente,
no primeiro encontro e no 12° encontro.

4) Inventario de Habilidades Sociais - IHS (DEL PRETTE; DEL PRETTE, 2005):
Este instrumento visa avaliar o repertorio de habilidades sociais usualmente
requerido em situagdes cotidianas (trabalho, familia, amigos) por meio de 38 itens,
que descrevem uma relacdo interpessoal e um possivel desfecho. Na resposta a cada
item, o respondente deve estimar a frequéncia com que reage a uma situacao
especifica, em uma escala tipo Likert, que varia de 0 (nunca ou raramente) a 4
(sempre ou quase sempre), de 5 pontos, com um escore total entre 0 e 152. A
apuracdo dos resultados do escore total é obtida pela soma dos valores de todos 0s
itens. Aapuracdo dos escores fatoriais é obtida pela soma dos itens referentes a cada
fator, considerando a média ponderada. Apresenta a seguinte estrutura fatorial: a)
Fator 1 (F1): Enfrentamento e autoafirmacdo com risco; b) Fator 2 (F2):
Autoafirmacdo na expressdo de afeto positivo); c) Fator 3 (F3): Conversacgédo e
desenvoltura social; d) Fator 4 (F4): Autoexposicdo a desconhecidos ou a situacoes
novas; e) Fator 5 (F5): Autocontrole da agressividade em situacOes aversivas. Na
interpretacdo dos resultados, quanto menor o percentil, mais o individuo tende a
apresentar um déficit em seu repertorio de habilidades sociais (HS) e, quanto mais

alto o percentil, melhor o seu repertério em HS. O instrumento foi aplicado em
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ambiente coletivo, onde cada participante o respondeu individualmente, no

primeiro encontro e no 12° encontro.

3.5  Analise e Interpretacédo dos Dados

Contextualizacdo socio-demografica dos participantes: foi realizada por meio do
levantamento das respostas dadas aos questionarios individuais, quanto a idade, estado civil,
escolaridade, nivel sdcio-econémico e tempo de servico na IES.

Protocolos dos encontros: a partir dos registros escritos dos encontros, buscou-se
analisar as caracteristicas inter-relacionais dos grupos, por meio da analise do discurso, que
permite conhecer significados explicitos e implicitos dos aspectos verbais e ndo verbais
registrados. Na analise do discurso “0 foco de interesse é a constru¢do de procedimentos
capazes de transportar o olhar-leitor a compreensdes menos 6bvias, mais profundas atraves da
desconstrugao do literal, do imediato” (MARTINS; THEOPHILO, 2009, p. 100).

Quanto aos instrumentos teste Palografico e Inventario de Habilidades Sociais a
avaliacao do nivel de empatia da populacdo pesquisada foi realizada em dois momentos: fases
de pre (fase I) e de pos intervencao (fase I1). Para verificar se houve diferenca significativa entre
as fases | e 1l no teste Palografico, foram comparados os resultados das variaveis selecionadas
e no IHS, foram confrontados os escores totais e fatoriais, obtidos pelos participantes nos
respectivos momentos.

Foi usado o teste estatistico ndo paramétrico Qui-Quadrado ao nivel de 5% de
significancia para fazer a comparacdo entre os resultados pré/pds intervencgdo, das varidveis e
escores de cada teste psicoldgico. O teste Qui-Quadrado pode ser usado para a analise dos
resultados de experimentos com dados emparelhados — do tipo antes-depois, com o fim de fazer
um “tratamento estatistico de dados oriundos de tabelas com dupla entrada” (MARTINS;
THEOPHILO, 2009, p. 127). O teste de MC Nemar foi usado para comparar os resultados entre
os dois testes psicologicos, também ao nivel de significancia de 5%. Para todos os célculos foi

utilizado o programa BIOESTAT, verséo 5.3.
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Desenvolvimento do Processo de Intervengao nos Grupos

Inicialmente houve um encontro geral, com todos as participantes, que receberam

informacfes acerca do desenvolvimento do trabalho, bem como orientagdo quanto a

importancia da frequéncia, pontualidade e participagdo. As etapas que seguiram nortearam 0

trabalho de campo e foram fundadas no método descrito por Dejours (2000) em Psicodinamica

do trabalho, adaptadas deste, porém sem que houvesse comprometimento da integridade do

mesmo.

a)

b)

A construcdo do estudo: para a construcao do estudo trés pressupostos fundamentais

foram considerados — a demanda identificada pelo setor de RH da IES, a participacéo
voluntaria dos sujeitos e a concordancia da IES para a realizacdo do trabalho
interventivo. Com isso foi constituido o grupo gestor, composto pela pesquisadora e por
funcionarios vinculados a direcdo da IES objeto de estudo, no caso o setor de RH, que
ficaram encarregados de organizar 0s grupos e respectivo calendario de encontros dos
grupos de trabalhadores. Houve um acompanhamento direto por meio de reunides
periddicas entre a pesquisadora e os referidos funcionarios do setor de RH, realizadas
no decorrer do estudo.

Os encontros grupais: 0s encontros constituiram-se de discusses grupais, as quais

ocorreram em intervalos quinzenais, atendendo-se cinco grupos em uma semana e
quatro outros grupos na semana seguinte, sucessivamente, conforme calendario prévio.
Objetivou-se construir um espacgo coletivo para autoconhecimento e relacionamento
interpessoal, em um processo de discusséo que buscou favorecer a expresséo verbal dos
trabalhadores e o levantamento de suas demandas. Buscou-se favorecer as questdes
inter-relacionais para desenvolvimento das competéncias empaticas, a partir das
reflexdes e interpretagOes das vivéncias subjetivas expressas. Esta fase desenvolveu-se
em quatro etapas: analise da demanda, analise do material dos encontros, observacao
clinica e interpretacdo. Cada encontro teve uma pergunta central, que orientou o tema
de debate e reflexdo, com excecdo do primeiro e ultimo encontros, que priorizaram a
aplicacdo de testagem. O roteiro dos encontros foi elaborado para conduzir os trabalhos,

porém deixando que a livre expressdo dos participantes preponderasse.
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O roteiro dos encontros (Quadro 3) foi elaborado no sentido de proporcionar uma
reflexdo a partir do olhar sobre si, sobre o outro, sobre o trabalho e a responsabilidade de cada
um na construcéo das relagdes dentro do ambiente do trabalho. As perguntas elaboradas e feitas
nos encontros seguiram uma sequéncia, que embora ndo referissem diretamente ao tema da
empatia, buscaram desenvolvé-la, de forma indireta, comportando a aplica¢do dos pressupostos
tedrico-metodoldgicos da Clinica Psicodindmica do Trabalho, buscando compreender os efeitos
que a escuta produz nos processos de subjetivacdo dos trabalhadores, onde o principal
instrumento é a propria subjetividade, como construcdo socio psiquica na relacdo com os outros
(MERLO, MENDES, 2009).

Quadro 3: Roteiro dos encontros com 0s grupos

1° ENCONTRO Assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

Interacdo do grupo pela apresentacdo dos participantes e levantamento das
expectativas em relagdo a intervencdo em grupo. Cada participante se apresentou e
falou acerca de suas expectativas.

Aplicacdo do questionario socio-demografico.

Aplicagdo do teste Palografico e do Inventéario de Habilidades Sociais.

Reforco das normas do grupo, com énfase na importancia da frequéncia, pontualidade
e participagéo.

2° ENCONTRO Pergunta para debate e reflexdo: Como eu me vejo?

3°ENCONTRO Leitura do relatdrio do encontro anterior. Comentarios. Validagdo/refutacéo.
Perguntas para debate e reflexdo: Do que me orgulho ja ter feito na vida? Do que me
arrependo ter feito na vida?

4° ENCONTRO Leitura do relatério do encontro anterior. Comentarios. Validagdo/refutacdo.
Perguntas para debate e reflexdo: Do que mais gosto nas outras pessoas? Do que ndo
gosto nas outras pessoas?

5° ENCONTRO Leitura do relatério do encontro anterior. Comentérios. Validagdo/refutacéo.

Pergunta para debate e reflexdo: O que meu trabalho significa para mim?

6° ENCONTRO Leitura do relatdrio do encontro anterior. Comentarios. Validagdo/refutacéo.
Perguntas para debate e reflexdo: O que gosto no meu trabalho? O que ndo gosto no
meu trabalho?

7°ENCONTRO Leitura do relatério do encontro anterior. Comentarios. Validagdo/refutacdo.

Pergunta para debate e reflexdo: sobre o que vocés gostariam de falar hoje?
8°ENCONTRO Leitura do relatdrio do encontro anterior. Comentarios. Validagdo/refutacéo.
Perguntas para debate e reflexdo: Que comportamentos (meus e dos outros) podem
dificultar o trabalho em grupo? Que comportamentos (meus e dos outros) podem
facilitar o trabalho em grupo?

9° ENCONTRO Leitura do relatério do encontro anterior. Comentarios. Validacdo/refutacéo.

Pergunta para debate e reflexdo: Como eu gostaria de me relacionar com os colegas de
trabalho?

10° ENCONTRO Leitura do relatdrio do encontro anterior. Comentarios. Validagdo/refutacéo.

Pergunta para debate e reflexdo: Se eu pudesse mudar alguma coisa no meu trabalho,
0 que mudaria?

11° ENCONTRO Leitura do relatério do encontro anterior. Comentéarios. Validacao/refutacdo. Reflexdo
acerca de todos os encontros realizados.

Pergunta para debate e reflexdo: O que significou para mim participar dos encontros?
12° ENCONTRO Leitura do relatério do encontro anterior. Comentéarios. Validagdo/refutacéo.
Aplicacdo do teste Palogréfico e do Inventario de Habilidades Sociais. Encerramento.
Fonte: Elaborado pela autora.
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Anélise da demanda e do relacionamento interpessoal nos grupos: diz respeito a uma

analise diagnostica da demanda expressa pelos participantes, que ocorreu durante 0s
encontros e visou compreender o funcionamento dos grupos e alicercar o processo de
intervencgéo a partir da escuta.

Analise do material dos encontros: trata-se do resultado de tudo o que foi expresso pelos

grupos durante os encontros, a partir das elaboragdes, interpretagcdes, comentarios,
hip6teses, registrado e analisado pelo pesquisador em forma de relatério.

Observacdo clinica e interpretacdo: diz respeito a articulagdo e compreensdo da

dindmica especifica da pesquisa, dentro de sua trajetdria evolutiva no campo grupal
construido pelos participantes, suas ideias, comportamentos, acdes. Foram identificados
0s elementos subjetivos que surgiram durante 0s encontros.

Validacdo e refutacdo: com o decorrer das sessoes, os relatérios construidos foram

discutidos com os participantes, os quais poderiam ser validados, refutados ou
retomados. Tratou-se de um processo interativo dos resultados subjetivos e das
conclusBes da intervencdo entre pesquisador e participantes, que também visou a
reelaboracdo do saber em relacdo as situac@es de trabalho e suas modificaces.

Validacdo ampliada: os relatdrios elaborados nos grupos com o pesquisador foram

colocados em um relatério final, que foi discutido com os gestores - lideres dos
participantes, e com o setor de RH, para difundir os resultados oriundos do processo e

proporcionar novas mudancgas num processo de continuidade.



4 RESULTADOS

A proposta deste estudo, que buscou verificar a validade do método da Clinica
Psicodinamica do Trabalho para o desenvolvimento da empatia em um grupo de trabalhadoras,
serviu-se de quatro meios de coletas de dados, que revelou os seus resultados. Nos itens a seguir,

estdo registrados os dados levantados, com suas respectivas analises e interpretagoes.

4.1  Perfil sécio-demogréfico das participantes

Dos 106 trabalhadores com cargo de auxiliar de limpeza da IES, 65 mulheres com idades
entre 22 e 64 anos (M = 42); 48 casadas (n = 48, 74%), divorciadas (n = 10, 16%), solteiras (n=
07, 10%), com nivel sécio-econdmico baixo e escolaridade predominante de Ensino Médio
completo participaram da fase | deste estudo. Deste total, 57 participantes completaram as fases
I e Il. Com relagéo ao tempo de servigo na IES, 34 (52%) participantes tinham entre 02 e 05
anos, 16 (25%) entre 06 e 10 anos, 08 (12%) trabalham na IES h& mais de 10 anos, 07 (10,5%)
ndo completaram um ano de trabalho, 01 (1,5%) participante apenas tinha 24 anos de tempo de
servico. As referidas trabalhadoras realizam suas atividades laborais, distribuidas em grupos
que atendem as unidades do Campus 1 da IES, em Passo Fundo. Todas trabalham em dois
turnos: manhd e tarde ou tarde e noite. S8o supervisionadas pelos respectivos gestores das
unidades onde trabalham, ndo havendo homogeneidade na organiza¢do do trabalho entre as
unidades. Cada unidade responde as regras gerais trabalhistas, como carga horaria, uso de EPISs,
mas mantém certa singularidade quanto ao seu funcionamento, o que faz diferir a logistica do
trabalho entre elas. Ou seja: as rotinas diarias de trabalho sdo diferentes e adaptadas as
necessidades e caracteristicas de cada unidade. Também ndo h&a homogeneidade na utilizacdo
dos recursos e instrumentos de trabalho. Alguns locais de trabalho dispdem de mais recursos

gue outros.

4.2 Protocolos dos encontros

Desde o encontro geral inicial, realizado no inicio de margo de 2016, até o encontro de
encerramento, que ocorreu em outubro do mesmo ano, muitas coisas aconteceram. De um total
de 106 trabalhadoras da area de limpeza, neste primeiro encontro, em que todas foram
convidadas a participar, compareceram aproximadamente 90 delas, e aceitaram participar dos

demais encontros, em pequenos grupos, 65 trabalhadoras. Na oportunidade, além de serem
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explicados os motivos, objetivos, procedimentos, datas dos encontros e divisdo dos grupos,
houve a preocupacdo de esclarecer e minimizar as duvidas quanto ao processo do qual iam
participar. Foi ressaltado o compromisso ético da pesquisa e do sigilo que protege o anonimato
das participantes.

Nos encontros seguintes, com as participantes alocadas em pequenos grupos, foi seguido
0 aporte tedrico da Psicodindmica do Trabalho, neste trabalho estimulada por uma pergunta
inicial. Inicialmente houve um clima de desconfianca por parte das trabalhadoras, manifestado
verbalmente ou por um certo retraimento e cuidado, percebido pelas falas, pelo siléncio e até
pela postura corporal mais ereta e tensa de algumas delas. O fato de estarem participando de
uma atividade inédita para elas e até para a Instituicdo, pareceu trazer algumas duvidas e
fantasias, que foram dirimidas ja nos primeiros encontros. Por isso, buscou-se estabelecer uma
relacdo de confianca, para que as participantes pudessem se sentir livres para manifestarem seus
pensamentos e ideias.

Os registros dos encontros, essenciais nesta pratica clinica, foram construidos em forma
de relatorio, e lidos nos encontros seguintes. O exame desses registros pelas participantes
permitiu a elas rever e clarificar os assuntos ja debatidos, aprofundando a tomada de consciéncia
sobre 0 que se passava nos grupos. As participantes podiam valida-los, refuta-los ou retoma-
los, a partir da discussao sobre os mesmos. Nenhum dos relatorios foi refutado. Eventualmente
houve apenas algumas corregOes nas falas registradas, como por exemplo, em relagédo ao
numero de filhos de alguém, ou outra peculiaridade no relato das participantes, que havia sido
transcrito inadequadamente.

Percebeu-se a importancia do relatdrio e sua leitura, dentro desta técnica, pois o fato de
as participantes ouvirem suas proprias falas resultou em comentarios, como: “Nossa, eu disse
iss0!”’; “Vocé registra tudo, ndo deixa passar nada do que a gente diz”; “Como ¢ diferente a
sensagdo de ouvir o que a gente mesmo falou”. Além desta leitura ter sido uma oportunidade
de reavaliar o que ja havia sido debatido, também deu abertura para o aprofundamento das
reflexdes de cada encontro. Esta técnica permite a tomada de consciéncia dos trabalhadores de
processos por eles relatados, mas que ndo tinham clareza antes de explica-los aos pesquisadores
(DEJOURS, 2004).

Nos tdpicos a seguir estdo reunidos e analisados os principais relatos, ideias,
comentarios representativos dos grupos em seus encontros, constantes nos relatorios, com

énfase na escuta das participantes, num processo que ultrapassa o dizer-ouvir, requerendo a
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escuta do ndo-dito, do que fica no siléncio ou mesmo oculto, com o intuito de incentiva-las a
pensar o trabalho e as inter-relacdes que ali acontecem (MENDES, 2007; MENDES; ARAUJO,
2012; DEJOURS 2014). Nao foram trazidas peculiaridades individuais, mas sim, a partir de
algumas falas e comentarios, o que traduz na sua esséncia o pensamento e desenvolvimento dos

grupos como um todo.

4.2.1 Primeiro encontro

Nesse encontro, apds a assinatura do TCLE, cada participante se apresentou e falou
acerca de suas expectativas, e depois foram aplicados o teste Palografico e o Inventario de
Habilidades Sociais. Percebeu-se que havia uma curiosidade e o desejo de que 0s encontros
fossem bons. Houve comentarios de que nao gostavam muito dos cursos oferecidos pela IES e
que por isso a maioria ndo participava deles. Também colocaram o quanto se sentiam invisiveis
no trabalho, e ficaram surpresas ao serem convidadas a participarem de um projeto sé para elas.

Em alguns grupos houve manifestacGes indagando se os encontros poderiam levar a
demissdes, caso fosse levantado algum assunto problematico ou fosse feita alguma queixa sobre
o trabalho, 0 que mostrou a inseguranca e desconfianca iniciais das participantes. Observou-se
um certo retraimento por parte de varias participantes, que ndo se mostraram muito a vontade,
mas acabaram participando das conversas.

Estas reacdes diante da situacdo de aproximacao, entre colegas e com a pesquisadora,
revelou a fragilidade das relagfes existentes no trabalho, uma vez que o contato pode ser visto
como ameacador pela vulnerabilidade e 0 medo de se exporem e sofrerem consequéncias
(TISSERON, 2014; SENNET, 2015). Trazer a tona as vicissitudes do trabalho, poderia ser para
as participantes uma possibilidade ou um perigo, pois o0 contato com 0s outros, neste sentido,
parecia perdido, subsumido nas pressdes do dia-a-dia do trabalho, contribuindo para a rentncia
ou bloqueio da empatia (LECOMTE, 2014).

Neste sentido, foi salientado que haveria sigilo sobre o que fosse falado dentro de cada
grupo, e que 0s encontros seriam uma oportunidade para expressar 0s sentimentos, ideias,
opinides com total liberdade e autenticidade. Dejours (2014) ressalta a importancia de enxergar
guem séo os trabalhadores, 0 que pensam e sentem, como se percebem entre si e como se
relacionam no trabalho, e o0 espaco aberto pela Clinica Psicodinamica do Trabalho coloca a fala

em acao, assim como 0 pensar e ouvir.
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4.2.2  Segundo encontro

No segundo encontro, a pergunta inicial - Como eu me vejo? - causou espanto em
algumas participantes, que sentiram dificuldade para falarem de si mesmas. \VerbalizagGes
como: “Nunca parei para pensar sobre mim”; “E dificil falar de mim mesma”; “Por que sera
que ¢ mais facil ouvir do que falar de si?”, ilustram essa dificuldade, que foi sendo dirimida ao
longo do encontro a partir da escuta a outras colegas. Esta dificuldade, revelou o quanto podiam
ampliar o0 autoconhecimento, e 0 pensar sobre si mesmas.

Algumas participantes verbalizavam caracteristicas pessoais e estendiam-nas ao grupo:
“Somos bem animadas, uma conhece o jeito da outra e percebe quando alguém nao estd bem”.
Também houve relatos individuais em que as participantes destacaram pontos fortes e fracos no
jeito de ser: “Sou casada, caseira, amiga de todos”; “Eu, se estou de mau humor, chego
chutando as coisas”; “Falo o que quero € ouco o que nao quero. Preciso segurar um pouco o
pavio”; “Eu me acho mandona, assumo isso” - ainda disse uma participante.

Todas tiveram a oportunidade de se colocarem, falando de si mesmas e a0 mesmo tempo
pensarem sobre si. Permitir a palavra ao sujeito possibilita-o de se colocar no ambiente,
aprofundar a consciéncia sobre si mesmo, reconhecendo-se e sendo reconhecido em sua
singularidade (BIRMAN, 2001). Além de oportunizar um maior conhecimento sobre cada uma
delas, observou-se que também houve um dar-se conta das proprias caracteristicas, que ora
eram confirmadas pelas colegas, ora eram motivo de espanto: “Eu ndo imaginava que vocé
fosse assim, sempre te vi como uma pessoa reservada”. Este e outros comentérios ilustram a
auséncia de um olhar mais atento e profundo entre elas, que ndo raras vezes podia resultar em
percepc¢Oes superficiais sobre cada uma.

Ampliar o0 autoconhecimento pode ser considerado um primeiro passo para qualificar as
relacBes interpessoais. Dar-se conta das préprias caracteristicas e o impacto que causam nas
relacdes com outrem é fundamental para proporcionar um olhar mais aprofundado sobre si
mesmo, e também sobre os outros. Neste sentido Mezan (2002) aborda a necessidade de
reconhecer as diferencas, que caracterizam os sujeitos e 0s tornam singulares. A manifestacao
ou ndo da empatia resulta das diferencas individuais, decorrentes da subjetividade e
singularidade do sujeito na relagcdo com os outros (TISSERON, 2014; LECOMTE, 2014)
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4.2.3 Terceiro encontro

No terceiro encontro, as participantes foram estimuladas a falarem do que se
orgulhavam de ter feito na vida e do que se arrependeram. Em todos os grupos houve relatos
de histdria de muita superacdo e coragem, relacionadas a separacées, acidentes, problemas de
salde, perda de pessoas especiais: “Depois de perder a minha casa em um desabamento eu
pensei — Deus, por que aconteceu isso comigo? Entdo, em dois anos, reconstrui a minha casa”;
“Eu me separei e reiniciei a vida sozinha”; “Meu filho se acidentou e ficou de cadeira de rodas”;
“Minha filha suicidou-se”; “Antes eu era submissa a0 meu marido, ndo podia me arrumar,
passar batom. Eu coloquei tudo na balanca e ai ndo foi dificil decidir. Eu vi que ndo queria
aquilo para mim”; “Foi muito dificil ¢ doloroso contar sobre minha separagdo para os meus
pais. Eles sdo bastante conservadores. Levei dois anos para contar. Também tive receio de
enfrentar a vida sozinha e criar meus filhos. Tive dificuldades, mas superei”. “Foi muito bom
quando consegui minha casa propria. Lutei bastante, fiqguei um bom tempo sem comprar um
chinelo. Néo tinha Natal, Pascoa, mas eu era feliz. Parece que tudo acontece na hora certa. N&o
tinha janela, luz, agua, mas eu era a pessoa mais feliz do mundo!” Historias como essas foram
relatadas sempre carregadas de muita emocgdo e mostraram a capacidade e forca de cada uma,
ao olharem para si mesmas e ao olharem-se entre si.

Também foi ressaltado por muitas participantes a experiéncia de serem maes, a
preocupacao, responsabilidade e orgulho de criarem seus filhos, mesmo com sacrificio: “Tento
ensinar para minha filha que temos que levar a vida com mais calma e nio se cobrar tanto”;
“Tenho quatro filhos, porque néo tinha televisdo em casa (risos)”. “Criei dois filhos do meu
marido e mais os meus trés, todos homens”. Para algumas delas, também proporcionar o Ensino
Superior aos filhos, pelo fruto do trabalho e o fato de obterem um bom desconto da Institui¢éo
é motivo de muita alegria e realizacio: “Sinto orgulho em dizer que eu paguei a faculdade do
meu filho com o meu trabalho” - declarou uma participante.

A troca de experiéncias pessoais foi permeada de atencdo e apoio matuos, onde as
participantes sentiram a liberdade de abordar assuntos pessoais. As participantes relataram
importantes e dificeis passos que deram na vida, e que apesar da dor e do medo do
desconhecido, tiveram coragem de mudar. A0 mesmo tempo em gque manifestaram tristeza e

angustia em alguns momentos, as participantes falaram sobre muitas experiéncias positivas na
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vida, e 0 quanto € preciso ter forca de vontade para resolver os problemas e superar as
dificuldades.

Estava-se abrindo um espaco para didlogo, companheirismo e compreensdo, que
permitiu a estas mulheres, com marcantes histérias de vida, reconhecerem nas suas falas e
relatos, o seu poder, a sua for¢a, a sua importancia, e de sentirem-se capazes de assumir as
rédeas do préprio destino. A partir das histdrias de vida e das disposi¢Ges de cada uma, amplia-
se 0 espaco para as diferencas individuais (MEZAN, 2002) e possibilita-se experimentar as
emocdes sentidas pelo outro, que é uma das condi¢Bes para manifestar e/ou desenvolver a
empatia (TISSERON, 2014).

As participantes puderam ser enxergadas ndo somente como colegas de trabalho, mas
como pessoas que tém uma histdria e suas marcas, e se identificarem entre si. ”Percebo o quanto
somos parecidas em relagdo as vivéncias do passado” — destacou uma participante. O processo
de identificacdo, como expressdo de um lago emocional com outra pessoa, possibilita criar e
manter as relagdes interpessoais nos grupos (FREUD, 1920 - 1922).

Conhecer a historia de vida de cada uma, pode proporcionar uma melhor aproximagao
e integracdo nos grupos. A experiéncia emocional compartilhada com o outro pode gerar um
desconforto inicial diante do sofrimento percebido, mas pode ser trabalhado a partir da
autoconsciéncia e consciéncia do outro, que vé@o possibilitar a empatia (PRESTON; WALL,
2002).

4.2.4 Quarto encontro

A ampliacdo da capacidade de enxergar, interpretar e compreender os sentimentos e
comportamentos das colegas foi estimulado no quarto encontro, a partir do questionamento
acerca do que mais gostam e do que ndo gostam nas outras pessoas. Neste sentido, as
participantes direcionaram os relatos as relacdes no trabalho, predominando colocacGes acerca
do que ndo gostam: “Tem quem chega sempre de cara feia”; “Muito baixo astral, fica dificil de
trabalhar, as vezes volto chorando para casa”; “Nao gosto muito de pessoas que estdo cada dia
de um jeito”; “Nao gosto de gente fofoqueira, mentirosa”; “Nao gostamos de pessoas que
reclamam de tudo”; “Falta um pouco de humildade em algumas pessoas”; “So6 olham para nos
cumprimentar se precisam de alguma coisa da nossa parte”; “Existe gente arrogante, pessoas

que humilham as outras sem saber de suas historias de vida”.
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Nos relatos positivos destacaram-se alguns bastante representativos de todos 0s grupos:
“Gostamos de que as pessoas se cumprimentem, conversem umas com as outras”; “O bom
humor é uma coisa boa, € um remédio para os outros. Esse tipo de pessoa atrai 0s outros por
perto”; “Considero bem importante as pessoas serem sinceras, espontaneas e conseguirem
manifestar seus sentimentos”. Os grupos também ressaltaram o quanto sdo importantes a
honestidade e a confianca que devem existir entre as pessoas. “Trabalhar com varias pessoas
diferentes as vezes ¢ estressante, mas temos que ter jogo de cintura”, relatou uma participante.

Também houve referéncias a realizagdo do trabalho: “Sinto dificuldade quando alguma
colega ndo esta muito disposta a trabalhar, ou porque nao esta bem, ou porque nao quer mesmo”;
“Tem gente que foge do servico, ndo colabora, ndo trabalha em equipe”; “As vezes o engenheiro
que faz o prédio ndo sabe o que atrapalha e o que ajuda nosso trabalho. Eu dei orientacGes para
ele sobre 0 que ele deveria fazer e depois vou cobrar meus honorérios (risos)”; “Este ano esta
faltando material para trabalhar, os responsaveis ndo enxergam isso, e isso deixa o trabalho mais
dificil e pesado. Nao olham para a gente”.

As diferentes reagOes e comportamentos relatados pelas participantes resultam dos
contatos e convivéncia no ambiente de trabalho (MOSCOVICI, 2013), os quais denotam a
presenca de dificuldades e desafios. Neste momento o comportamento empatico aparece de
forma incipiente ou nem se manifesta, pois os esfor¢os no sentido de acolher o outro em sua
singularidade (MARANDON, 2003) ndo sdo ainda consistentes na fala das participantes.

Observou-se também que a maioria das participantes ainda ndo percebe em suas
relagdes com as colegas, como pertencentes a um grupo de trabalho, levando-se em conta o
conceito, que considera grupo como sendo um conjunto de pessoas que buscam atingir um
objetivo comum ou alguma necessidade de interacdo (BIEHL, 2004; DUHA, 2007;
IVANCEVICH, 2008).

No entanto, a mobilizacao interna, decorrente do processo de fala e escuta, ainda que
pouco perceptivel nas verbalizacdes, acontece silenciosamente, e vai se tornar visivel ao longo
dos encontros, pelas falas e comentarios subsequentes, que foram registrados. Trata-se de um
processo, que em um primeiro momento, cada participante afirma suas préprias ideias e
posic¢des sustentando-as, sem manifestar um dar-se conta ou de alargar a maneira de ver a
experiéncia dos outros, mas com o passar do tempo védo adquirindo novo sentido individual e
para os grupos (HANS, 2015).
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A busca do sentido das a¢6es humanas, implicam necessidades, sejam elas individuais
ou sociais, manifestadas pelo psiquismo de cada sujeito, isoladamente ou em interacdo
(MENDES; ARAUJO, 2012). No trabalho, como em outros ambientes, 0 sujeito precisa
reconhecer a necessidade do outro, que o legitima, o0 humaniza e faz compreender que ndo existe
s6 como objeto de satisfacdo, mas também como sujeito de seus préprios desejos (FREUD,
1921).

4.2.5 Quinto encontro

O significado do trabalho foi o tema inicial abordado nos grupos, o qual foi explorado
neste encontro. Ficou demonstrado pelas declaracGes das participantes que o significado do
trabalho ultrapassa a satisfacdo das necessidades financeiras, podendo ser promotor da
construcdo de relacGes e de valores que enriquecem e ddo sentido a vida. Trabalhar pode ter um
significado que vai além do cumprimento de tarefas. E diferentemente de ser visto apenas como
uma forma de ganhar dinheiro, pode significar também a experiéncia de uma satisfacéo pessoal,
fonte de sentido a propria existéncia e sentimento de utilidade para outrem (LECOMTE, 2014).

Inicialmente foi levantado pelas participantes o fato de que poucas pessoas reconhecem
o valor do trabalho delas, o que Ihes causa um certo ressentimento. Houve a manifestacéo inicial
de um sentimento de desvalia, principalmente relacionado a percepcdo de desvalorizacdo do
trabalho na area de limpeza e a prépria dificuldade de enxergar o valor do seu trabalho. O fato
de trabalharem em uma IES, onde muitos cargos exigem formacdo académica em niveis
elevados, coloca-as no lugar mais inferior da hierarquia funcional, e neste sentido, parece
desinvestir de importancia ou relevancia o que fazem.

A valorizacdo e reconhecimento do trabalho passa pela relacdo social que nele se
estabelece. O resultado do trabalho de cada um é usufruido por outrem, que muitas vezes pode
ndo perceber sua importancia nem reconhecer sua utilidade ou o usufruto do mesmo. Neste caso
o sentido do trabalho fica obstaculizado, restando apenas a operacionalizacao de uma sequéncia
de atividades, esvaziadas de sentido. Ainda que o trabalhador reconhega o valor do seu trabalho,
este ndo é validado socialmente (CHANLAT, 1996). Entdo, foi-lhes perguntado o que
aconteceria se o trabalho delas ndo existisse. Elas reconheceram que “ficaria tudo sujo e

ninguém mais poderia trabalhar ou estudar no local”.
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Em suas reflexdes as participantes tomaram consciéncia de que realizam um trabalho
que contribui significativamente para o crescimento e desenvolvimento de outras pessoas. E
mesmo parecendo invisiveis aos olhos de muitas pessoas, elas sdo as unicas que circulam por
todos os lugares e conhecem todos os detalhes do ambiente onde trabalham. Encontram colegas
e alunos, convivem com pessoas diferentes. Elas relataram que executam o trabalho em
momentos diferentes, em horéarios silenciosos, antes de todos chegarem e depois de muitos ja
terem ido embora. Algumas se apelidaram “corujinhas”, em razdo do horario de trabalho: “As
corujinhas tinham medo de ir na biblioteca a noite, porque diziam que era mal-assombrada, mas
era o relogio cuco que assustava”. Elas chegam antes de todos e sdo as ultimas a irem embora,
conhecem cada detalhe e cada historia dos ambientes onde trabalham, recebem todos os alunos
e demais pessoas que circulam ali, conhecem a Instituicdo em seus momentos mais silenciosos.

No decorrer do encontro, ficou evidenciada a necessidade de elas préprias sentirem
orgulho do trabalho que realizam, porque antes de terem a validacdo de outrem, séo elas que
precisam identificar o sentido, a importancia do que fazem. Em uma instituicdo de Ensino
Superior, essas trabalhadoras puderam perceber o quanto contribuem, com o seu trabalho, para
a formacdo de profissionais em diferentes areas, mesmo sem elas, em sua maioria, terem
usufruido deste nivel de formacéo. O uso da palavra permitiu encontrar a realidade da vivéncia
subjetiva do trabalho, pois a linguagem faz a mediacdo e permite a construgéo do coletivo do
trabalho (MENDES, 2007; MENDES; ARAUJO, 2012).

“Noés somos muito importantes, o que seria sem a gente? Estamos presentes em todos
0s momentos. Acordamos a UPF ¢ a colocamos para dormir”. Estas frases, ditas por uma
participante, resumem o sentimento que perpassou todos os grupos. Mas também foram
colocados outros aspectos acerca do sentido do trabalho, como é exemplificado pelas seguintes
colocag0es: “Quando trabalhamos, chegamos a esquecer os problemas ¢ as dores”; “Se ficamos
em casa ndo enxergamos ao redor. Estar fora de casa aumenta o campo de visdao”; “Quando eu
ndo trabalhava os dias ndo faziam sentido, eu assistia seis novelas por dia, ndo tinha o que
fazer”; “O trabalho cansa com prazer. Nao me imagino sem trabalhar”; “J4 sou aposentada, mas
gosto de trabalhar, encontrar as colegas, os alunos. Isso me faz bem, faz com que me sinta
realizada”; “Trabalho para me sentir util e também pelo aprendizado que levo a cada dia. Além
disso, ele ¢ importante para comprarmos as coisas necessarias”; “Gosto muito da limpeza que
faco”. “Trabalhar fora mexe com o psicologico, a autoestima aumenta, a imunidade esta

melhor”; “A vida ¢ feita de escolhas e estar aqui € uma escolha”.
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4.2.6 Sexto encontro

O sexto encontro foi marcado por varios apontamentos, estimulados a partir do
questionamento acerca do que as participantes gostam e do que ndo gostam no trabalho. Nesta
etapa, ja decorridos cinco encontros, 0s grupos se mostraram mais maduros, e trouxeram muitas
reflexdes a respeito do trabalho. Percebeu-se maior tolerancia e enfrentamento das diferencas e
conflitos, pois a0 mesmo tempo que as participantes faziam seus relatos, ja traziam também
respostas e solugbes para os problemas e dificuldades apontados. Neste encontro foi
manifestada a importancia de se trabalhar em equipe, com colaboracéo e ajuda mutua.

Afalta de didlogo e de trabalho em equipe foram um dos pontos mais evidenciados pelos
grupos, dentro das dificuldades relacionais encontradas no trabalho: “Precisamos entender bem
0 que é uma equipe, para buscar o mesmo objetivo”; “Fiquei doente pelo estresse e pela falta
do trabalho em equipe”. O individualismo foi criticado e considerado uma atitude egoista. As
participantes colocaram que quando cada um é responsavel pelo seu setor e sabe 0 que precisa
fazer, deve responder pelo que ndo faz direito, sem arrumar desculpa ou culpar os outros.
Comentaram sobre colegas, que mesmo nao trabalhando juntas, e desconhecendo o trabalho do
outro, ficam apontando defeitos sem olhar para o proprio trabalho.

Por outro lado, foram muitas as verbaliza¢Ges no sentido de desenvolver a integracao
nos grupos: “Devemos estar abertos ao novo e ndo s6 dizer “ndo da”. “Temos que tentar”; “Cada
um tem seu jeito, mas tem que pensar que o trabalho € nosso e as responsabilidades sédo do
grupo”; “A compreensao ¢ a melhor forma de se ajudar”; “Conseguir sentir o trabalho, bem
como o grupo de trabalho, ndo tem preco”; “Devemos aceitar as pessoas e saber que ndo vamos
conseguir mudar elas”; “Nem sempre vamos estar bem e dessa forma precisamos aprender a
neutralizar isso”. “Acho que a unido do grupo ajuda bastante. As vezes a gente acaba se
envolvendo com outras coisas, que ndo so a limpeza. Nos somos como uma corrente. Acho que
na questdo do didlogo n6s melhoramos, mas ainda precisamos sentar mais e conversar, e ndo se
precipitar”.

Apartir desses relatos, percebe-se 0 quanto 0s grupos buscam construir uma convivéncia
saudavel, bem como um fortalecimento dos vinculos, dando-se uma oportunidade de
vivenciarem um sentido diferente para as situacfes desconfortaveis que ocorrem no dia-a-dia.

A construcdo de um relacionamento interpessoal harmonioso, decorre da capacidade de
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empatia, e do desenvolvimento da habilidade de lidar com os conflitos nos grupos
(MOSCOVICI, 2003).

Os grupos mostram um crescente enriquecimento das relagfes interpessoais, onde as
participantes além de relatarem as dificuldades, apontam as possibilidades de compartilharem
o trabalho de maneira mais construtiva, percebendo-se e agindo como pertencentes a um grupo
de trabalho, com objetivos em comum e necessidade de interagdo (BIEHL, 2004; DUHA, 2007;
IVANCEVICH, 2008). Neste sentido cabe salientar a importancia dos vinculos que se
estabelecem quando se trabalha em grupo. A busca do sentido das a¢des humanas, implicam
necessidades, sejam elas individuais ou sociais, manifestadas pelo psiquismo de cada sujeito,
isoladamente ou em interacio (MENDES; ARAUJO, 2012).

4.2.7 Sétimo encontro

Diferentemente dos demais, este encontro com 0S grupos iniciou com a seguinte
pergunta: sobre o que vocés gostariam de falar hoje? Com esta pergunta buscou-se aprofundar
o0 sentido de que as participantes cada vez mais pudessem apropriarem-se dos encontros, e
sentirem-se protagonistas dos mesmos, embora nos demais encontros houvesse um assunto
inicial, que de maneira alguma excluia a possibilidade de falarem livremente o que lhes viesse
a mente. Houve uma variedade de assuntos, todos relacionados aos temas ja desenvolvidos nos
encontros anteriores, porém sobressaiu uma reflexdo sobre os proprios encontros e 0 que eles
estavam significando para as participantes.

As participantes relataram os efeitos que 0s encontros estavam proporcionando: “Acho
muito positivos, pois posso falar de assuntos do passado”; “Estou gostando de poder falar e até
desabafar, conhecer mais as colegas, me aproximar delas, dividir as coisas”; “Os encontros
ajudam a gente a resolver conflitos”; “Estou muito feliz por buscar coisas que estavam
guardadas™; “Sinto uma energia positiva, ¢ um momento novo, como Se recém tivesse
comecado aqui”; “Estdo acontecendo mudancas desde que os encontros comegaram”. AS
participantes comentaram que ao ouvirem os problemas das colegas aprendem a entendé-las
melhor. Também relataram o quanto suas vidas séo repletas de mudancas, referindo que néo é
possivel parar no tempo, pois as mudancas fazem parte da vida. E consideraram que sempre ha
tempo para mudar a sua histdria, aprender novos caminhos, permitindo-se ser melhor a cada

dia, pois nunca é tarde para recomegos.
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Também se observou uma ampliacdo da visao sobre si mesmas e em relacéo as colegas
de trabalho, principalmente nos aspectos comportamentais. A linguagem constroi um elo entre
a realidade no ambito coletivo e individual, e na visdo da psicodindmica do trabalho, é na
relagdo com o outro, que 0 sujeito é capaz de ressignificar o sofrimento e transformar as
atividades laborais em fonte de prazer (DEJOURS, 1993).

Sentiram-se pensativas, em processo de mudanca. Refletiram sobre suas proprias falas,
compararam pensamentos antigos e novos, falaram de seus momentos de vida e 0 que desejam
para o futuro. Disseram estarem mais tolerantes com as diferencas, buscando ouvir e
compreender mais as colegas, antes de fazerem criticas ou juizos de valor. Comentaram sobre
a maturidade que vao adquirindo ao longo do tempo.

Houve o relato de um mal-entendido, que gerou atrito entre colegas, mas que foram
compreendidos 0s motivos e assim ficou tudo esclarecido. As diferengas comportamentais séo
cada vez mais reconhecidas e ressignificadas nas relacdes interpessoais, originalmente fonte de
sofrimento, mas que passam por um processo de fortalecimento “das relagdes de camaradagem,
solidariedade, cooperagdo, empatia, ou seja, relacdes fundamentais na constituicéo do coletivo
do trabalho” (MERLO; MENDES, 2009, p. 151).

A cada encontro, e neste em especial, observaram-se as mudangas na dinamica das
relagbes entre a organizacdo do trabalho e os processos de subjetivagdo. A expressdo da
subjetividade por meio da palavra em um processo de interacdo nos grupos permite considerar
0s aspectos intrapsiquicos dos individuos, os quais sdo dotados de uma vida interior
(VERGARA,; DAVEL, 2010).

De outro lado, foi manifestado o desejo de que 0s grupos nao terminassem no prazo
previsto. Que pudessem continuar 0S encontros, a0 menos uma vez por més. “Nossa, ja
passamos da metade dos encontros, muito rapido!”; “A gente deveria ter esses encontros
sempre, o ano todo”. A vontade de que os grupos continuassem a se encontrar, apos o término
dos encontros previstos, denota o quanto as participantes encontravam-se envolvidas, e
percebiam que de alguma forma os encontros geravam bem-estar, mesmo quando tratavam de

assuntos dificeis.
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4.2.8 Oitavo encontro

A pergunta para debate e reflexdo desse encontro referiu-se aos comportamentos que
podem dificultar o trabalho em grupo e aqueles que podem facilitar o trabalho em grupo,
considerando o olhar sobre os préprios comportamentos e os das colegas de trabalho, assim
como sobre outros fatores que pudessem interferir. Entrar em contato com a realidade do
trabalho, suas vicissitudes e virtudes ndo foi tarefa facil para as participantes, pois envolveu
também um olhar sobre as préprias individualidades e comportamentos nos grupos. Embora
houvesse o reconhecimento de objetivos em comum, pela busca dos resultados do trabalho, as
resisténcias e dificuldades de se descentrarem de si mesmas (ANZIEU; MARTIN, 2013)
também foram abordadas.

No que diz respeito a estrutura do local de trabalho as participantes disseram que em
algumas unidades ndo ha um local apropriado para lavar os utensilios usados (panos, vassouras,
etc), assim como ha dificuldade para limpar janelas altas, pois ndo sdo disponibilizados
materiais adequados. Também sentem dificuldades na realizagdo do trabalho pela falta de
material ou substituicdo dos mesmos por outros de qualidade inferior.

Ao detalharem as atividades laborais, as participantes puderam entrar em contato com
pontos obscuros, zonas de conflitos e dificuldades que demonstravam ser dificeis de suportar,
pois geravam sofrimento ora fisico, ora psiquico, ou ambos. Este sofrimento foi percebido a
partir de varias falas e atitudes, como o sentimento de ndo reconhecimento do trabalho, vivéncia
de situacdes injustas, falta de pessoal para compor as equipes, falta de material, sobrecarga de
trabalho. Dejours e Abdoucheli (2015) afirmam que as condi¢Ges de trabalho atingem o corpo
e a organizacédo do trabalho atua em nivel de funcionamento psiquico. “A divisdo das tarefas e
0 modo operatdrio incitam o sentido e o interesse do trabalho para o sujeito, enquanto a divisao
de homens solicita sobretudo as relagfes entre pessoas e mobiliza os investimentos afetivos, o
amor e 6dio, a amizade, a solidariedade, a confianca, etc” (DEJOURS, C.; ABDOUCHELL E.,
2015, p. 126).

Com relagdo aos comportamentos que podem dificultar o trabalho em grupo, as
participantes falaram da eventual dificuldade de adaptacéo que pode ocorrer na insercdo de
colega nova no grupo de trabalho. Por ndo conhecerem a pessoa, ficam preocupadas com
relacdo a maneira de ensinar e acompanhar a aprendizagem da colega nova. Demonstraram

certo receio, como se sentissem dificuldade em identificar qual seria a melhor forma de acolher
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e integré-la ao grupo de trabalho. Também relataram a dificuldade que € gerada no trabalho
quando uma colega nédo esta muito disposta a trabalhar, seja porque nédo estad bem de saude, ou
porque ndo quer mesmo. Neste ultimo caso, “a situagdo ¢ pior” - comentou uma participante —
pois além de sobrecarregar as demais, ainda gera um sentimento de raiva, de contrariedade.

Outro aspecto importante foi a falta de escuta das ideias e sugestdes que as participantes
desejariam compartilhar com seus respectivos gestores, a fim de diminuirem as dificuldades e
gerarem melhorias para a realizacdo do trabalho. Uma participante disse que ndo vao escuta-
las, porque sdo “emblemadas” pelo jaleco que usam. Perguntada sobre o significado da palavra
“emblemada”, a participante disse que o jaleco as identifica como funcionérias da limpeza, e
por serem desta area, “ndo tém voz, nem vez”. Neste sentido, o discurso do outro se sobrepde
a construcdo da singularidade, obstaculizando-a (FREUD, 1921), dificultando ao sujeito se
colocar no ambiente, pela imposicdo de modelos, esteredtipos de comportamentos e
necessidades aos quais aquele se submete (BIRMAN, 2001).

A falta de dialogo foi citada como um fator prejudicador do trabalho em grupo, seja
entre as colegas, como entre o gestor e seu grupo de trabalho. Outros comportamentos também
foram citados como dificultadores do trabalho em grupo: “Se a pessoa ¢ autoritaria, mandona”;
“Quando a colega mais critica o trabalho dos outros, e menos trabalha”; “Incomoda quando
ficam adiando o trabalho, deixando para outro dia”; “O mal-humor atrapalha”.

Por outro lado, ao falarem dos comportamentos que facilitam o trabalho em grupo, as
participantes ressaltaram que o enfrentamento dos problemas, com dialogo e busca de solucdes
melhoram os resultados e evitam conflitos e/ou fofocas: “Antes parecia tdo complicado resolver
um problema, no entanto é muito simples encontrar as solugdes dentro do grupo”; “E melhor
conversar no grupo, que virar fofoca. Ai todas ouvem e resolvem juntas, sem distorgdes”.

Também colocaram que é necessario ter paciéncia e tolerancia para ensinar colegas
novas e que se deve respeitar o tempo de adaptacdo necessario para conhecer e desenvolver as
atividades: “Ninguém ¢ igual, todos temos que aprender a respeitar as diferengas”. Uma
participante disse que ¢ importante se aberta para os outros, “sendo, ndo sabemos como
conversar”, disse ela. Outra contou que foi bem recebida e que sua colega disse: “vocé ndo sabe
quanto tempo te esperei” — e ensinou tudo.

O compartilhamento e discussdo de questdes referentes aos comportamentos
dificultadores e facilitadores do trabalho, possibilitou as participantes analisarem a qualidades

das relagdes, suas limitaces, dificuldades, como também trazerem possibilidades de mudancas.
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Muitas verbalizacOes ilustraram esse tema, onde uma fala pode representar o que foi expressado
nos grupos: “E importante quando a gente consegue enxergar que a pessoa com a qual temos
desavencas pode ser diferente, ¢ que a pessoa nao é o problema”. Pela palavra, as participantes
podem revelar o sentido oculto e desconhecido que permeia as relages no contexto do trabalho,
pois conseguem pensar as proprias experiéncias (MENDES, 2007), e assim possibilitar o

desenvolvimento da empatia.

4.2.9 Nono encontro

Diferentemente do encontro anterior, que buscou fazer um levantamento de
comportamentos favoraveis e desfavoraveis ao trabalho em grupo, neste a pergunta que abriu a
reflexdo buscou saber das participantes como estas gostariam de se relacionar com os colegas
de trabalho. Esta reflexdo levou a necessidade de as participantes entrarem em contato com suas
préprias atitudes e comportamentos, e tomarem consciéncia do quanto cada uma é responsavel
pelas caracteristicas do ambiente em que estéo inseridas.

As participantes falaram sobre respeito e educacédo e a dificuldade de confiarem nas
pessoas. Uma participante contou que hoje respira fundo e pensa antes de falar: “Tem que ter
paciéncia para preservar as relagdes, ndo podemos colocar tudo para fora”. Neste sentido, outros
apontamentos foram feitos pelas participantes, desde aquelas que gostariam de ser menos
timidas, para compartilharem mais informacdes e conhecimento, como outras que disseram
necessitar ouvir mais que falar.

Por outro lado, as participantes foram unissonas quanto ao desejo de desenvolver o
didlogo e o companheirismo. Comentaram sobre a importancia de se ajudarem, combinarem as
rotinas de trabalho, a fim de facilitarem sua dindmica. Também ressaltaram a necessidade de
aceitacé@o do outro, da sua forma de ver, pensar e agir, para saber se colocar no lugar do outro.
Buscar conhecer melhor as colegas de trabalho, ouvi-las e compreendé-las também foi colocado
como um comportamento a ser cada vez mais desenvolvido.

Embora profundas e importantes consideragdes feitas pelas participantes, observou-se
que a realizagdo das mesmas é um processo de aprendizado constante, com erros e acertos, pelo
qual cada uma percorre e coloca expectativas sobre si mesma e sobre o grupo. “Estamos

aprendendo” — disse uma participante. “Nao ¢ facil conviver com os nossos defeitos e os dos



59

outros”; “Cada uma tem seu jeito de trabalhar, modo de pegar a vassoura, em que lado da sala
deve iniciar a limpeza”.

Neste encontro observou-se pelos relatos uma preocupacdo em criar ou fortalecer os
lacos de cooperacéo, confianca e solidariedade, investindo assim na emancipacao do trabalho.
O espaco interno de fala e escuta, proporcionado pela Clinica Psicodinamica do Trabalho,
estimula o olhar sobre o outro, no contexto do trabalho, possibilita ultrapassar uma simples
relacdo de convivéncia, mobiliza as defesas do sujeito no contato com a realidade, e ajuda a
desenvolver o cuidado, a interagdo, a aprendizagem e o confronto (DEJOURS;
ABDOUCHELL, 2015).

A empatia, neste contexto, vem se revelando, pouco ao pouco, no esforco das
participantes em reconhecer as diferencas entre o self e o outro, colocando-se em uma posicao
de compreensdo e ajuda (PRESTON; WAAL, 2002), buscando acolher o outro em sua
singularidade (MARANDON, 2003).

4.2.10 Décimo encontro

Na pergunta inicial do décimo encontro buscou-se refletir ndo somente sobre o que as
participantes mudariam no trabalho se pudessem, mas também o que efetivamente eram capazes
de mudar, sem depender de terceiros ou da Instituicdo. E este aspecto transpareceu nos grupos,
ou seja: a capacidade de construirem o trabalho, minimizarem as dificuldades e conviverem
com aquilo que esta fora do alcance em um processo de mudanca.

Inicialmente pareceu dificil para as participantes falarem sobre isso, pois sempre
estiveram em uma posicdo de obediéncia, sem necessitarem pensar o trabalho, mas apenas
executar o que fosse determinado. Reconhecer em um trabalho considerado servil, a
possibilidade de utilizar conhecimentos parecia algo distante, assim como apropriar-se dele com
autonomia e empoderamento. No entanto, ao longo do encontro, verbalizaram mudancas que
gostariam de fazer no trabalho e perceberam que algumas delas poderiam ser implementadas.
Também reconheceram a importancia de trocarem mais informagcfes com as colegas que
trabalham em unidades diferentes, para otimizarem o trabalho.

Com relacdo a estrutura e organizacdo do trabalho, as participantes manifestaram o
desejo de que a carga horaria diaria de trabalho fosse de 6h, para que tivessem mais tempo para

se dedicarem a familia. Salientaram que passam muitas horas no trabalho, desde o deslocamento
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de ida e volta. Também gostariam de que houvesse uma melhoria na qualidade do material
disponibilizado para a execucéo das atividades, como disse uma delas: “nao adianta comprar o
barato, que sai caro”.

As participantes gostariam de que houvesse um pouco mais de colaboracéo das pessoas
com a limpeza dos locais, principalmente dos banheiros. Relataram que percebem um abuso,
quando os mesmos sdo encontrados em péssimas condi¢des de uso. “Sera que em casa as
pessoas deixam seus banheiros sujos assim?” — indagaram. Também mencionaram que, no
geral, os residuos seletivos ndo sdo colocados adequadamente nas lixeiras. Questionaram a
postura dos estudantes, que sairdo diplomados, mas ndo aprendem a colaborar com coisas tao
simples, dentro de uma visao ecologica coletiva.

Com relacdo as melhorias no préprio trabalho, as participantes disseram que 0s grupos
devem se unir cada vez mais, melhorando a comunicacao e a colaboragdo entre as colegas.
Lamentaram que nem todas as colegas estavam participando dos grupos. Deveriam entrar mais
em contato com as colegas que trabalham em unidades diferentes, seja por meio de reunides,
cursos, confraternizagcdes. Sentem que podem unificar mais 0S Processos € 0S recursos
utilizados no trabalho, mesmo havendo peculiaridades a serem respeitadas.

Observou-se que as participantes estavam dispostas a buscar novas ideias de melhorias
e solugdes para os problemas que encontram em suas atividades diarias. E elas perceberam as
mudangas que 0s grupos estavam vivenciando desde que os encontros comegaram, tanto na
forma de enxergarem o proprio trabalho e se colocarem dentro dele, como na relacdo entre
colegas.

De um lado, estava-se solidificando um sentido mais amplo e profundo do trabalho, no
reconhecimento pelas préprias trabalhadoras da sua importancia e necessidade para as outras
pessoas e para si mesmas. Também foi aberta a possibilidade de se construir novos significados
para as relacdes e vivéncias no trabalho, a partir do exercicio de se colocarem no lugar umas
das outras (MENDES, ARAUJO, 2012). Tudo o que circula na intersubjetividade e no inter-
psiquico, funciona como uma nova postura empatica a internalizar e a transferir, para cada um,

no real de suas situagdes de vida profissional (LACOUR, 2015).
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4.2.11 Deécimo primeiro encontro

Neste penultimo encontro foi realizada uma reflexdo acerca do significado que o0s
encontros tiveram para as participantes. Houve uma percepcao generalizada sobre a validade
dos mesmos e as mudancas que as participantes sentiram, principalmente no relacionamento
entre elas. “Ficar sabendo dos problemas das outras colegas nos faz entender melhor o jeito
delas”; “Cada grupo pode ter coisas parecidas e coisas diferentes, a troca ¢ muito importante. A
discussdo cara-a-cara ¢ melhor que ficar levando o problema por ai”; “Agora esta melhor,
porque estamos tomando posicdo e resolvendo as coisas no grupo. O grupo agora esta mais
unido, esta legal, todos por um”; “Os encontros sao importantes para a resolucao de conflitos”.

As situacOes concretas trazidas ao longo dos encontros pelas participantes, encontrou
eco e ressonancia nos movimentos dos grupos, que foram essenciais na constituicao da condicdo
de progressdo de cada uma, permitindo suportar tensdes, divergéncias e crises. No espacgo
intersubjetivo criado pela pratica da Psicodinamica do Trabalho, confrontaram-se o ideal e o
real do trabalho. A situacdo de intervencdo apresenta uma porosidade entre o dispositivo e o
real do trabalho; representacBGes imaginarias conscientes e inconscientes dos sujeitos circulam
pela ressonancia do espaco interno da andlise da pratica ao espaco do trabalho real dos
profissionais, e vice-versa (HANS, 2015).

Os encontros permitiram emergir processos que muitas vezes sdo negados ou
obstaculizados pelas organizacdes, mas a partir da construcdo de um espaco para autorreflexdo
e a construcdo de um lugar, constituido como uma instancia psiquica grupal, foram responsaveis
pelo trabalho de transformacbes dos afetos. Assim, as inter-relagcdes entre as participantes
ganharam novos contornos, fazendo emergir sentimentos mais profundos de pertenca, de
cooperacéo, de solidariedade e de empatia.

Com a percepgdo de que os encontros estavam chegando ao fim, as participantes
reforcaram a ideia de continuarem se reunindo periodicamente para conversarem sobre as
situacdes e eventuais problemas que possam surgir em suas atividades: “Achei importante esses
encontros. Inclusive eu ja falei para a gestora o quanto seria importante continuarmos os
encontros”; Cada uma, com seu jeito de ser, suas vivéncias, sentimentos e emocdes, contribuiu
significativamente para que este espaco também se transformasse. Havia sido construido um

espaco de fala e escuta, de reflexdo sobre o trabalho, que demonstraram ndo querer perder.
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4.2.12 Décimo segundo encontro

No ultimo encontro foram aplicados novamente o teste Palografico e o Inventario de
Habilidades Sociais. Houve também um momento de despedida e de convite para um encontro
final em outubro, com todas as participantes de todos os grupos reunidas. A maioria dos grupos
preparou uma pequena confraternizacdo com lanche para o final deste encontro.

Varias geracdes, idades diferentes, historias e experiéncias de vida mostraram a riqueza
dos grupos. Com base nas analises pode-se inferir que cada uma teve algo a aprender e a ensinar.
As participantes relataram e demonstraram estar muito mais fortalecidas e felizes. Puderam
descobrir a sua forca e suas qualidades, passando por um processo de transformacao interno e
subjetivo, assim como puderam se sentir valorizadas e ouvidas.

Ao longo dos encontros as participantes também puderam descobrir o sentido e
significado que o trabalho tem em suas vidas, bem como a importancia de se relacionarem com
harmonia, comunicacdo adequada, compreensdo e um olhar sobre outrem, respeitando a

singularidade de cada um.

4.2.13 Encontro geral final

O encontro geral final aconteceu em outubro de 2016, no auditério de uma das unidades
da Instituicdo e teve a participacdo de representantes da Reitoria e da area de Recursos
Humanos. Na oportunidade foi realizada uma devolutiva para as participantes, com relacdo aos
resultados do trabalho. As participantes também colocaram suas percep¢Ges acerca da
experiéncia nos grupos, em forma de depoimentos, mensagens, musicas e reflexdes, que foram
apresentadas a todos os presentes. Manifestaram o desejo de haver continuidade dos encontros,
ainda que com menor frequéncia, mas com maior disponibilidade de tempo em cada encontro,
passando de aproximadamente uma hora para uma hora e meia. Também sugeriram que
pudessem interagir nos encontros com colegas de outras unidades, com as quais tém pouco

contato.
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4.3  Resultados das aplicac6es do teste Palografico
A partir da avaliagdo individual de cada teste, foram alcangados os resultados
qualitativos das variaveis selecionadas para examinar o nivel de empatia das participantes. Os
resultados foram tabulados e agrupados conforme incidéncia dos mesmos, para analise. Foi
usado o teste ndo-paramétrico Qui-Quadrado para analisar o nivel de significancia, comparando
os resultados de pré e pos intervencdo, cujo minimo adotado foi de 5%.

Nas Tabelas 1 e 2 estdo registrados os resultados obtidos nas fases de pré e pés
intervencdo, a partir da analise da inclinacdo dos palos e da distancia entre linhas,
respectivamente. Foram levantados os resultados de 57 participantes, que estavam presentes em

ambas as fases de aplicacéo.

Tabela 1. Comparacao dos dados sobre a inclinacédo dos palos nas fases de pré e pds intervencédo

e dados interpretativos

INCLINACAO INTERPRETACAO PRE POS P
DOS PALOS INTERVENGAO INTERVENGAO
N =57 N =57
a) Vertical ou Atitude de reserva, pouca necessidade dos
reta, de 84,4° a outros, frieza e indiferenca, atitudes 43 18
98,2°. aristocréticas, desconfianca e 0,0001
intransigéncia.
b) Inclinado Necessidade de contato com as pessoas,
para a direita: de adaptacdo aos gostos e costumes. 02 07 0,1144
98,3° a 105,2°.
¢) Muito Valorizacdo dos fatos, pessoas ou coisas,
inclinado paraa  conforme eles lhes inspirem simpatia ou - -
direita: 105,3°ou repulsa, excesso de subjetivismo.
maior.
d) Inclinado Indica represséo ou aversdo as necessidades
para a esquerda: de contato social e afetivo, atitude vigilante, 06 01 0,0924
de 77,5°a 84,3°.  defensiva e de desconfianca em relagéo aos
contatos afetivos ou de demonstracdo de
afeto.
e) Muito Acentuacéo das caracteristicas indicadas na
inclinado paraa  inclinagdo para a esquerda - -
esquerda: menor
que 77,5°
f) Inclinacéo Reflete  facilidade de  adaptacdo,
oscilante ou possibilidade de sintonizar as proprias 03 31 0,0001
mista. necessidades com as dos demais, sem
perder a individualidade, capacidade de
compreender 0s outros e de levar em conta
0S proprios anseios e 0s do grupo.
g) Mudanca de Indica que a espontaneidade inicial foi
inclinacdo: se a freada por algum motivo, isto é, o desejo de
inclinagdo for entrar em contato com os outros é reprimido
inicialmente posteriormente. 03 -
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para a direita e

vai se

modificando

progressivamen-

te até se tornar

vertical ou

inclinada para a

esquerda.

h) Sea Revela reserva inicial que a pessoa vai
inclinagdo dos mudando para busca de contato

palos for

inicialmente - -
para a esquerda

ou vertical e

progressivamen-

te vai mudando

par inclinagdo

para a direita.

Fonte: Dados primérios

Comparando os resultados de pré e pds intervengdo, observa-se que houve um
decréscimo significativo na varidvel relacionada a atitude de reserva, pouca necessidade dos
outros, frieza e indiferenca, atitudes aristocraticas, desconfianca e intransigéncia, que passou
de 43 participantes para 18 (p = 0,0001), e na variavel relativa a facilidade de adaptacéo (...),
houve um aumento significativo, passando de 03 participantes para 31 (p = 0,0001).

Na fase da pré intervencéo, analisando a inclinacao dos palos, cuja interpretacdo indica
a expressdo da personalidade e das caracteristicas comportamentais no que diz respeito ao
contato social e afetivo, 0 nUmero expressivo de participantes, que enquadraram-se na atitude
de reserva, pouca necessidade dos outros, frieza e indiferenca, atitudes aristocraticas,
desconfianca e intransigéncia, contrasta com apenas trés incidindo nas caracteristicas de
facilidade de adaptacdo, possibilidade de sintonizar as proprias necessidades com as dos
demais, sem perder a individualidade, capacidade de compreender os outros e de levar em conta
0S proprios anseios e 0s do grupo, e somente duas que sugerem necessidade de contato com as
pessoas, adaptacdo aos gostos e costumes.

Da mesma forma, as demais participantes incidiram na variavel indicativa de represséo
ou aversdo as necessidades de contato social e afetivo, atitude vigilante, defensiva e de
desconfianca em relacdo aos contatos afetivos ou de demonstracdo de afeto ou cujo desejo
inicial de entrar em contato com o0s outros € reprimido posteriormente. Portanto, do total de 57
participantes, 52 denotaram, pelo levantamento desta varidvel analisada no teste, caracteristicas

expressivas da personalidade indicativas de baixo nivel de empatia.
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Na fase de pds intervencdo os resultados em relagdo a inclinacéo dos palos, trouxeram
um numero expressivo de participantes, que denotaram facilidade de adaptacdo, possibilidade
de sintonizar as proprias necessidades com as dos demais, sem perder a individualidade,
capacidade de compreender os outros e de levar em conta 0s proprios anseios e 0s do grupo,
soma-se as participantes que demonstraram necessidade de contato com as pessoas, adaptacao
aos gostos e costumes, totalizando 38 participantes, o que corresponde a 66% do total de
participantes avaliadas.

Também na fase de pos intervencdo, a atitude de reserva, pouca necessidade dos outros,
frieza e indiferenca, atitudes aristocraticas, desconfianca e intransigéncia e caracteristicas
indicativas de repressdo ou aversdo as necessidades de contato social e afetivo, atitude vigilante,
defensiva e desconfianga em relacdo aos contatos afetivos ou de demonstracdo de afeto,
totalizaram apenas 19 dos 57 participantes, o que corresponde a 34% da populacdo pesquisada.
Portanto, do total de 57 participantes, 38 denotaram, pelo levantamento desta variavel analisada
no teste, caracteristicas expressivas da personalidade indicativas de alto nivel de empatia.

Esses dados mostram que houve significativas mudancgas no que diz respeito ao contato
social e afetivo, com um aumento das caracteristicas comportamentais favorecedoras de
relagdes interpessoais equilibradas, facil adaptacdo e possibilidade de sintonizar as proprias
necessidades com as de outrem, assim como de compreender as diferencas e lidar com elas.
Essas caracteristicas denotam um aumento nas habilidades empaticas, que permitem acolher o
outro em sua singularidade (MARANDON, 2003).

Tabela 2. Comparacdo dos dados sobre a distancia entre linhas nas fases de pré e pos intervencao

e dados interpretativos

DISTANCIA INTERPRETACAO PRE POS
ENTRE INTE’\IT\IESI;I(;AO INTE,I\TY%I;ICAO
LINHAS
a) de 2,7 a 8,0 Relacionamento interpessoal equilibrado,
mm respeitando  limites  adequados no 28 41 0,0147
convivio com o0s outros, moderacdo e
ponderacao no relacionamento
interpessoal.
b) de 8,1 a 10,7 Traduz certo distanciamento no contato
mm com as outras pessoas, precaucdo e 02 01 0,6146

cautela nas suas relacGes, formalidade nos
relacionamentos.

c) de 10,8 mm Expressa maior afastamento no contato

ou mais com outras pessoas, excesso de cautela - -
nas relagdes interpessoais.
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d) de 0 a 2,6 Denota falta de escripulos e de percepgéo 04 02 0,4417
mm de limites em relag&o aos outros.
e) Linhasque se Forte dificuldade de adaptacéo aos limites
tocam ou impostos nos relacionamentos
sobrepostas. interpessoais, comportamento - -
inconveniente e que interfere na vida dos
outros.
f) Irregular Revela instabilidade nos 0,0197
relacionamentos, com momentos de certa 19 08
reserva e distdncia e outros de grande
proximidade.
g) Crescente: Indica certa facilidade de estabelecer
aumento contatos sociais inicialmente, mas com o 04 -
progressivo da passar do tempo tende a tornar-se mais
distancia. formal e distante.
h) Decrescente: Denota relacionamento social mais
diminuicdo prudente, cauteloso e formal em novos
progressiva da contatos sociais, mas com o tempo vai se - 05
disténcia tornando mais sociavel e adequado.

Fonte: Dados primarios

Na comparacdo dos resultados de pré e pds intervencdo, observa-se que houve uma
diferenca significativa no indicador relativo ao relacionamento interpessoal equilibrado (...),
que passou de 28 participantes para 41 (p = 0,0147). E houve reducdo significativa do indicador
relacionado a instabilidade nos relacionamentos, que passou de 19 para 08 (p = 0,0197), o que
reforca as mudancas, j& apontadas pelos resultados da avaliacdo da inclinacdo dos palos,
indicando um aumento das caracteristicas empaticas nas participantes.

No que diz respeito ao desejo de proximidade com os outros ou seu distanciamento,
levantado pela andlise da distancia entre linhas, na fase de pré intervencdo, observou-se que o
relacionamento interpessoal equilibrado, verificado em quase 50% das participantes, pode ficar
obstaculizado pelos resultados relativos a instabilidade nos relacionamentos, distanciamento no
contato com as outras pessoas, falta de escrdpulos e distanciamento progressivo, que somados
equivalem também a 50% dos participantes. 1sso pode resultar em um alto custo emocional,
uma vez que combinados com os resultados também levantados na fase pré intervencéo, pela
inclinacdo dos palos, tendem a dificultar as inter-relacdes e o processo de interacdo do grupo
no dia-a-dia. Manter a convivéncia com harmonia em um grupo de trabalho néo € tarefa muito
simples quando ha dificuldade em colocar-se no lugar do outro. Atritos e desentendimentos
podem permear as relacBes e resultar em um desgaste em um grupo de trabalho, refletindo
negativamente nos resultados do mesmo.

Trata-se de comportamentos apontados na literatura como existentes no meio

organizacional, e até predominantes, em razdo da construcdo de ambientes que levam ao
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afastamento afetivo dos trabalhadores (TISSERON, 2014; SENNET, 2015). Embora os
resultados ndo possam ser generalizados, uma vez que cada empresa possui caracteristicas que
Ihe s@o singulares, assim como as pessoas que nelas trabalham, o baixo nivel de empatia é
apontado com um dos fatores preocupantes na construcao dos relacionamentos inter-relacionais
no trabalho (TISSERON, 2014).

Na fase de pés intervencao, analisando a distancia entre linhas, foram registrados 41
participantes que demonstraram caracteristicas de relacionamento interpessoal equilibrado,
respeitando limites adequados no convivio com 0s outros, moderacdo e ponderacdo no
relacionamento interpessoal. Este nimero pode ser somado aos cinco participantes que embora
tenham denotado relacionamento social mais prudente, cauteloso e formal em novos contatos
sociais, indicaram que com o tempo vao se tornando mais socidveis e adequados. Com isso, 46
participantes demonstraram ter desejo de proximidade com os outros, o que corresponde a 80%
da populacéo avaliada.

Nesta fase, apenas 11 participantes denotaram certo distanciamento, sendo que destes
um revelou certo distanciamento no contato com as outras pessoas, precaucao e cautela nas suas
relacdes; dois denotaram falta de escrapulos e de percepcéo de limites em relagdo aos outros e
oito revelaram certa instabilidade nos relacionamentos, com momentos de certa reserva e
distancia e outros de grande proximidade, que corresponde a apenas 20% da populagédo

avaliada.

4.4 Resultados das aplicagdes do Inventario de Habilidades Sociais

Aaplicacdo do Inventario de Habilidades Sociais, que também aconteceu em duas fases,
teve seus resultados analisados a partir do levantamento individual de cada protocolo, cujos
resultados foram tabulados e agrupados conforme incidéncia dos mesmos. Foi usado o teste
ndo-paramétrico Qui-Quadrado para analisar o nivel de significancia, comparando os resultados
antes de depois da intervencdo, cujo minimo adotado foi de 5%. Em cada fase foi considerado
0 levantamento de 57 protocolos para verificacdo e comparacdo dos resultados de pré e pos
intervencéo.

Os resultados do IHS foram analisados levando-se em consideracao o escore total e 0s

escores fatoriais, que estdo descritos nas Tabelas 3 a 8, a sequir:
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Tabela 3: Comparacédo do Escore total do IHS nas fases de pré e pds intervencéao

INTERPRETACAO PERCENTIS ESCORE PRE POS P
TOTAL INTERVENCAO INTERVENCAO
N =57 N =57
Repertério bastante  De 80 a 100 De 106 a 08 27 0,0003
elaborado de HS 137
(superiores).
Bom repertdrio de Deb55a75 De 932103 22 16 0,2397
HS (médios
superiores).
Repertério médio. Proximos a Proximos a 04 03 0,7147
50 92
Repertdrio de HS De 25a45 De 84 a2 89 07 08 0,7878

abaixo da média
(médio inferior).

Repertdrio de HS De01la20 De54,35a 16 03 0,0035
inferior. 80
Total de 57 57

participantes

Fonte: Dados primarios

Ainterpretacdo do escore total refere a uma primeira avaliacdo com relagéo a existéncia
de recursos e déficits em habilidades sociais no repertdrio dos respondentes. Trata-se de um
resultado geral, que equilibra recursos e déficits, os quais resultam em uma média dos resultados
relacionados aos componentes comportamentais, cognitivos-afetivos e fisioldgicos que
compdem um desempenho social, responsavel pelas reacdes diante de uma demanda social
(DELPRETTE; DEL PRETTE, 2005).

Com relacdo aos resultados obtidos na fase de pré intervencdo, observa-se que apesar
de serem encontrados resultados positivos de habilidades sociais em nivel médio superior a
superior (52%), também um numero consideravel de resultados apontou um repertério médio,
abaixo da média ou inferior (48%). E destes, mais da metade dos resultados referem a repertdrio
de habilidades sociais bastante deficitario, com fatores criticos para o ajustamento pessoal e
profissional.

Os resultados obtidos na fase de pos intervencdo mostram uma elevagdo do percentual
na soma dos niveis médio superior a superior, resultando em 75% das participantes, sendo que

destas mais da metade apresentou um repertério superior de habilidades sociais. Somente 25%
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das participantes apresentaram resultados médios a inferiores, e destas somente um quinto
incidiu no repertdrio de habilidades sociais inferiores.

Tiveram diferenca significativa entre os resultados de pré e pos intervencao, o repertério
de HS bastante elaborado, que passou de 08 para 27 participantes (P = 0,0003) e o repertério de
HS inferior, que passou de 16 para 03 (p = 0,0035), o que denota melhoria nos niveis de
habilidades sociais. Sendo assim, sdo representativos do aumento da empatia € mostram a

validade da intervencao na perspectiva da Clinica Psicodindmica do Trabalho.

Tabela 4: Comparacédo dos dados relativos ao Fator 1 — Enfrentamento e autoafirmacdo com

risco nas fases de pré e pos intervengédo

INTERPRETACAO PERCENTIS ESCORE PRE POS P
FATOR 1 INTERVENCAO INTERVENCAO
N =57 N =57
Repertorio bastante De 80 a 100 De 11,87 a 01 12 0,0084
elaborado de HS 18,22
(superiores).
Bom repertorio de De55a75 De 8,67 a 24 29 0,3526
HS (médios 10,81
superiores).
Repertorio médio. Proximosa50 Préximo a 03 05 0,4910
8,40
Repertorio de HS De 25a 45 De 6,15a 12 07 0,2233
abaixo da média 8,19

(médio inferior).

Repertorio de HS De01a20 De 2,48 a 17 04 0,0040
inferior. 5,69
Total de 57 57

participantes

Fonte: Dados primarios

As habilidades de enfrentamento com risco, cujo repertorio € levantado pelo escore
fatorial 1, refere-se a capacidade de lidar com situacGes interpessoais que demandam a
afirmacéo e defesa de direitos e autoestima, onde ha um risco potencial de reacao indesejavel
do interlocutor (DEL PRETTE; DEL PRETTE, 2005). Neste sentido, o levantamento dos
resultados da aplicacdo do ISH na fase de pré intervencao, demonstra que mais da metade das

participantes (57%) apresentaram somados repertorio médio, médio inferior e inferior, com
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prevaléncia deste Gltimo. Com bom repertdrio de HS neste fator ficaram 42% das participantes
e apenas 1% teve resultado em nivel superior.

Na fase de pds intervencdo houve um aumento significativo de resultados no repertério
de HS superior, passando de 01 para 12 participantes (p = 0,0084), somados ao nivel médio
superior, 0s quais totalizaram 72% das participantes. Somente 28% somaram repertério médio
a inferior, sendo 0 menor namero de participantes incidentes neste ultimo repertorio, que
diminuiu significativamente de 17 participantes para apenas 04 (p = 0,0040).

Este resultado se revela importante porque mostra um bom desenvolvimento da
autoimagem, a partir de uma ampliacdo do autoconhecimento, e do reconhecimento da
singularidade e da existéncia das diferencas (MEZAN, 2002). A possibilidade de rejeigcdo ou
oposicdo é suportada, e com isso a aceitagdo do outro, em suas diferencas, permite uma
aproximacdo, sem afetar-se pela imposicdo do seu discurso (FREUD, 1921). Essas
caracteristicas permitem o desenvolvimento da empatia, pois a consciéncia da separacao eu-
outro, viabiliza também acolhé-lo em sua singularidade (MARANDON, 2003).

Tabela 5: Comparacgédo dos dados relativos ao Fator 2 — Autoafirmacdo na expressdo de afeto

positivo nas fases de pré e pos intervencéo

INTERPRETACAO PERCENTIS ESCORE PRE POS P
FATOR 2 INTERVENCAO INTERVENCAO
N =57 N =57
Repertorio bastante De 80 a 100 De 10,64 a 15 16 0,8355
elaborado de HS 11,70
(superiores).
Bom repertorio de De55a75 De 9,75 a 16 20 0,4262
HS (médios 10,52
superiores).
Repertdrio médio. Proximosa 50 Préximos a 08 09 0,7073
9,62
Repertorio de HS De 25a 45 De 8,19a 10 09 0,8059
abaixo da média 9,38

(médio inferior).

Repertorio de HS De01a20 De3,01la 08 03 0,1390
inferior. 7,80
Total de 57 57

participantes

Fonte: Dados priméarios
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O escore fatorial 2 levanta o repertorio das respondentes no que diz respeito as
habilidades de autoafirmacéo na expressao de afeto positivo, onde ndo ha risco interpessoal ou
apenas um risco minimo de reacdo indesejavel do interlocutor (DEL PRETTE; DEL PRETTE,
2005).

Na fase de pré intervengdo, os resultados apontaram 54% das participantes com
repertorio de habilidades em nivel medio superiores a superiores, e 46% delas com repertério
de habilidades em nivel médio a inferiores. Na segunda fase houve um aumento percentual de
participantes com repertério de habilidades médio superiores a superiores, que somaram 63%
delas. E houve um decréscimo no repertério de habilidades sociais nos niveis médio a inferior,
cuja soma resultou em 27% das participantes. Cabe ressaltar que houve uma diminui¢do na
incidéncia de repertdrio inferior, que passou de 08 para 03 participantes, 0 que corresponde a
apenas 5% delas. No entanto, as diferencas entre os escores da primeira e da segunda fase néo
foram consideradas significativas.

Os resultados desse fator se mostraram estaveis durante todo o periodo de intervencao,
demonstrando que esta ndo mobilizou aspectos comportamentais relacionados a iniciativa de
elogiar pessoas ou agradecer elogios, e defender em grupo outra pessoa, por exemplo. Uma
possibilidade para explicar esse achado pode estar relacionada as reflexes estimuladas ao
longo dos encontros, por meio das perguntas, que ndo trataram diretamente dessa tematica, e
priorizaram outros assuntos no intuito de desenvolver a empatia nos grupos, assim como nao

houve uma iniciativa de abordagem das participantes neste sentido.

Tabela 6: Comparagéo dos dados relativos ao Fator 3 — Conversacdo e desenvoltura social, nas

fases de pré e pds intervencédo

INTERPRETACAO PERCENTIS ESCORE PRE POS P

FATOR 3 INTERVENCAO INTERVENCAO

N =57 N =57

Repertorio bastante  De 80 a 100 De 7,68 a 17 31 0,0093
elaborado de HS 9,62
(superiores).
Bom repertorio de De55a75 De 6,76 a 13 11 0,6518
HS (médios 7,51

superiores).

Repertorio médio. Proximosa50 Proximos a 02 07 0,1144
6,59
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Repertorio de HS De 25a 45 De5,81a 05 05 0,9300
abaixo da média 6,35
(médio inferior).

Repertorio de HS De01a20 De312a 20 03 0,0005
inferior. 5,54
Total de 57 57

participantes

Fonte: Dados primarios

As habilidades de conversacéo e desenvoltura social estdo reunidas no escore fatorial 3,
e retratam a capacidade de lidar com situacGes sociais neutras de aproximagéo, cujo risco de
reacdo indesejavel € minimo, demandando, no entanto, traquejo social na conversacdo (DEL
PRETTE; DEL PRETTE, 2005).

Neste repertorio, os resultados da fase de pré intervencdo mostram que 52% das
participantes apresentaram niveis médio superior e superior somados, indicando um bom
conhecimento das normas de relacionamento cotidiano. Por outro lado, 48% das participantes
tiveram um repertorio de HS médio a inferior, sendo que destas a maioria incidiu neste ultimo,
denotando assim dificuldades no trato inter-relacional e social.

Na fase de pés intervencdo, os resultados mostraram alteracdo, onde 73% das
participantes apresentaram niveis médio superior e superior somados, tendo este escore um
aumento significativo de 17 para 31 participantes (P = 0,0093), e apenas 27% delas
apresentaram niveis médio a inferior. Houve uma grande diminuic¢do de incidéncia do nivel
inferior, passando de 20 para apenas 03 participantes, cujo decréscimo foi também significativo
(p =0,0005). Altos escores neste fator sao indicativos de um bom conhecimento das normas de
relacionamento, que contribuem para o desempenho de habilidades sociais (DEL PRETE; DEL

PRETE, 2005), e desta forma também estimulam positivamente os comportamentos empaticos.

Tabela 7: Comparacéo dos dados relativos ao Fator 4 — Autoexposi¢do a desconhecidos ou a
situacdes novas nas fases de pré e pds intervencao

INTERPRETACAO PERCENTIS ESCORE PRE POS P
FATOR 4 INTERVENCAO INTERVENCAO
N =57 N =57
Repertorio bastante  De 80 a 100 De 4,44 a 10 12 0,6417
elaborado de HS 5,82

(superiores).
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Bom repertério de Deb55a75 De 3,58 a 14 20 0,2266

HS (médios 4,37

superiores).

Repertorio médio. Proximosa50 Préximos a 06 06 1,0000
3,32

Repertério de HS De 25a45 De 2,33 a 12 10 0,6417

abaixo da média 3,21

(médio inferior).

Repertorio de HS De01a20 De 0,65 a 15 09 0,1790
inferior. 2,05
Total de 57 57

participantes

Fonte: Dados primérios

O escore fatorial 4 diz respeito a abordagem a pessoas desconhecidas ou situacdes
novas, que envolvem maior risco de reacdo indesejavel do outro (DEL PRETTE; DEL
PRETTE, 2005). Na primeira fase de avaliacdo, os resultados levantados apontaram 42% das
participantes com bom repertorio de HS neste fator, e 58% delas com resultados em nivel
médio, medio inferior ou inferior, somados. Neste percentual houve uma prevaléncia do nivel
inferior de HS.

Os resultados da segunda fase de avaliacdo revelaram um aumento percentual nos
repertérios médio superior e superior, que somados corresponderam a 57% das participantes.
Jé os repertorios médio, médio inferior e inferior tiveram um decréscimo, somando agora 43%
das participantes. No entanto, comparando as diferencas de escores entre os resultados de pré e
pos intervencgdo, as mudancas nao foram consideradas significativas.

Embora este fator tenha algumas semelhancas com o fator anterior, a abordagem se
refere a fazer apresentacdes ou palestras a um publico desconhecido, e pedir favores a pessoas
desconhecidas (DEL PRETE; DEL PRETE, 2005). Neste sentido, também a intervencdo ndo
teve um alcance que pudesse promover tais comportamentos. Entretanto, ndo parece ter muita
relevancia para o desenvolvimento e manifestacdo da empatia nas rela¢Ges interpessoais que se

estabelecem no contexto do trabalho em que as participantes estao inseridas.
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Tabela 8: Comparagéo dos dados relativos ao Fator 5 — Autocontrole da agressividade em

situac@es aversivas, nas fases de pré e pds intervencédo

INTERPRETACAO PERCENTIS ESCORE PRE B POS B P
FATOR 5 INTERVENCAO INTERVENCAO
N =57 N =57
Repertério bastante De 80 a 100 De 1,56 a 04 06 0,5283
elaborado de HS 2,86
(superiores).
Bom repertorio de De55a75 De 1,16 a 20 20 1,0000
HS (médios 1,54
superiores).
Repertdrio médio. Proximosa50 Préximos a 10 15 0,2680
1,15
Repertério de HS De 25a45 De 0,42 a 19 14 0,3091
abaixo da média 1,04

(médio inferior).

Repertorio de HS De01a20 De-1,01a 04 02 0,4417
inferior. 0,37
Total de 57 57

participantes

Fonte: Dados priméarios

As habilidades de autocontrole da agressividade em situacdes aversivas avaliadas pelo
escore fatorial 5, dizem respeito a capacidade de reagir a estimulos aversivos do interlocutor,
onde ha uma verificacdo do controle da raiva e da agressividade, podendo ser expresso de forma
socialmente competente (DEL PRETTE; DEL PRETTE, 2005).

Tanto na fase de pré como de pos intervencdo, os indices relacionados a um bom
repertorio de HS, somando os niveis médio superior e superior, tiveram resultados com pequeno
percentual de diferenga. Na primeira fase somaram 42% das participantes e na segunda fase
46%.

Pode-se observar maior variagao entre os niveis medio, médio inferior e inferior, em que
houve reducédo dos dois ultimos e aumento de incidéncia no nivel médio. Somados na primeira
fase resultaram em 58% das participantes e na segunda fase 54%, o que resultou num pequeno
decréscimo geral nestes niveis. No entanto, as diferencas entre os escores, na comparagao entre

antes e depois, ndo apresentaram diferencas significativas.
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Este resultado denota que a reacdo a estimulos aversivos, como agressdes, criticas,
chacotas ou brincadeiras, pode ndo ser manifestada de forma socialmente competente, podendo
ser repudiado de maneira mais direta ou agressiva pelas participantes que tiveram um repertorio

médio a inferior nos resultados do teste.

4.5 Associacdo entre os resultados dos testes

Os indicadores analisados, tanto no teste Palografico, quanto no Inventario de
Habilidades Sociais, remetem a caracteristicas comportamentais e de personalidade que
viabilizam verificar a presenca de empatia em diferentes niveis. Inicialmente foram analisados
os resultados gerais dos dois testes, dentro das categorias resultados favoraveis e resultados
desfavoraveis a presenca de um bom nivel de empatia, com o uso do teste ndo-paramétrico Qui-
Quadrado, ao nivel de significancia de 5%. Para comparar os resultados entre os dois testes
psicoldgicos foi utilizado teste ndo-paramétrico de McNemar, também ao nivel de significancia
de 5%.

Resultados favoraveis e desfavoraveis no teste Palogréafico:

a) Inclinacdo dos palos: Os resultados favoraveis considerados na avaliacao relativa a
inclinagdo dos palos, referem-se & soma de incidéncias nos seguintes itens: a)
Necessidade de contato com as pessoas, adaptacdo a gostos e costumes; b) Reflete
facilidade de adaptacgdo, possibilidade de sintonizar as proprias necessidades com as
dos demais, sem perder a individualidade, capacidade de compreender os outros e
de levar em conta os proprios anseios. Os demais itens somaram na classificacdo de
resultados desfavoraveis.

b) Distancia entre linhas: Foram considerados resultados favoraveis e, portanto,
somados, 0s seguintes itens na analise da distancia entre linhas: a) Relacionamento
interpessoal equilibrado, respeitando limites adequados no convivio com 0s outros,
moderacgéo e ponderagéo no relacionamento interpessoal; b) Denota relacionamento
social mais prudente, cauteloso e formal em novos contatos sociais, mas com 0
tempo vai se tornando mais sociavel e adequado. Os demais itens somaram na

classificacdo de resultados desfavoraveis.
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Resultados favoraveis e desfavoraveis no Inventério de Habilidades Sociais:
No IHS os resultados favoraveis referem-se a soma de incidéncias dos repertérios em
nivel bom (médio superior) e bastante elaborado (superior). Os demais repertorios foram

somados na classificacdo de resultados desfavoraveis.

Tabela 9: Comparacéo dos resultados gerais favoraveis e desfavoraveis dos testes nas fases de

pré e pos intervencao

PRE INTERVENCAO POS INTERVENCAO P
N =57 N =57

Resultados Resultados Resultados Resultados

favoraveis desfavoraveis favoraveis desfavoraveis
Teste 0,0080
Palogréfico 05 52 38 19
Inclinacéo
dos palos
Teste 0,0104
Palografico 28 29 46 11
Distancia
entre linhas
IHS  Escore 30 27 42 14 0,0237
total

Fonte: dados primarios

Tanto os resultados numéricos como estatisticos apresentados nos dois indicadores do
teste Palografico e no Escore total do IHS, revelaram diferencas significativas que demonstram
aumento dos resultados favoraveis e diminuicdo dos resultados desfavoraveis, apds a
intervencdo, os quais tém grande importancia na avaliacdo da empatia, pois verificam e
confirmam o aumento do nivel da mesma na fase de pos intervencéo.

Também foram comparados os dois indicadores levantados no teste Palografico com os
fatores do IHS, que correspondem a eles. Somente o fator 5 do IHS néo teve correspondéncia
direta com os indicadores do teste Palogréafico, e por isso ndo foi analisado comparativamente.
Os resultados favordveis e desfavoraveis nestas avaliacbes seguem a mesma classificagdo
descrita e aplicada ao calculo dos resultados gerais de cada teste.

A expressdo da personalidade e das caracteristicas comportamentais relacionadas ao
contato social e afetivo, avaliadas no teste Palogréafico pela inclinacdo dos palos, teve seus
resultados comparados com os fatores 1 e 2 do IHS, os quais se referem a capacidade de lidar
com situacdes interpessoais que demandam a afirmacdo e defesa de direitos e autoestima, com
risco potencial de reacdo indesejavel; e habilidades de autoafirmacdo na expressao de afeto

positivo, sem risco interpessoal de reacdo indesejavel do interlocutor, respectivamente.



s

Os resultados do indicador relativo ao desejo de proximidade com 0s outros ou seu
distanciamento, avaliado pela analise da distancia entre linhas no teste Palografico, foram
comparados com os resultados dos fatores 3 e 4 do IHS, que analisam as habilidades de
conversacao e desenvoltura social; e a abordagem a pessoas desconhecidas ou situagdes novas,

respectivamente.

Tabela 10: Comparacdo entre a inclinacdo dos palos e os Fatores 1 e 2 do IHS nas fases de pré

e pds intervencao

PRE INTERVENCAO POS INTERVENCAO
N =57 N =57
Resultados Resultados Resultados Resultados
favoraveis desfavoraveis favoraveis desfavoraveis
Teste
Palografico 05 52 38 19
Inclinacdo dos
palos
IHS Fator 1 25 32 41 16
P 0,0001 0,5475
IHS Fator 2 31 26 36 21
P 0,0001 0,6978

Fonte: Dados primérios

Na comparacao entre a inclinagao dos palos, do teste Palogréafico, com o fator 1, do IHS,
observa-se que na fase de pré intervencdo, as diferencas entre os resultados dos testes foram
significativas, quando o esperado € que ndo houvesse discrepancia entre eles. Para analisar as
causas dessa diferenca, foram trazidos alguns aspectos que podem ser considerados.

O teste Palografico € um teste que mede preferencialmente o0 comportamento expressivo
do sujeito, o qual reflete a estrutura mais profunda da personalidade, mas pode vir a avaliar
aspectos mais adaptativos e instrumentais, que sdo determinados pelas necessidades do
momento e da situacdo, e tendem a adequacdo e controle por parte dos sujeitos (ALVES;
ESTEVES, 2005).

Neste sentido, os protocolos dos primeiros encontros revelaram um comportamento
manifesto de desconfianca das participantes, que pode ter aparecido no resultado deste
indicador, de forma circunstancial e ndo estrutural da personalidade, o que explica a diferenca
de resultados entre os dois testes na primeira fase de aplicacdo. No IHS, o objetivo é caracterizar
0 desempenho social em diferentes situacdes, que sdo colocadas hipoteticamente, onde o

individuo vai responder colocando-se naquela situagdo, sem necessariamente estar vivendo-a
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naquele momento (DEL PRETTE; DEL PRETTE, 2005), o que explica a ndo alteracdo
circunstancial neste teste.

Com relagdo a fase de pds intervencdo de ambos os testes, ndo houve diferenca
significativa na comparagdo dos resultados entre eles, o que denota um levantamento
equivalente dos mesmos. Nesta fase ndo houve o comportamento de desconfianca das
participantes, que ja havia sido dirimido. Assim o levantamento do teste Palografico ndo foi
alterado por um resultado circunstancial.

No levantamento comparativo entre os resultados da inclinagéo dos palos e do fator 2,
na fase de pré intervencdo, ocorreu a mesma discrepancia relatada na relacdo com o fator 1,
onde cabe a mesma analise ja exposta. Na segunda fase de levantamento, ndo ha diferenca

significativa entre os resultados dos dois testes, dado que fortalece a confiabilidade de ambos.

Tabela 11: Comparacdo entre a distancia entre linhas e os Fatores 3 e 4 do IHS nas fases de pré

e pés intervencao

PRE INTERVENCAO POS INTERVENCAO
N =57 N =57
Resultados Resultados Resultados Resultados
favoraveis desfavoraveis favoraveis desfavoraveis
Teste
Palografico 28 29 46 11
Distancia entre
linhas
IHS Fator 3 30 27 42 15
P 0,7104 0,3809
IHS Fator 4 24 33 32 25
P 0,4563 0,0063

Fonte: Dados primarios

A comparacéo entre os resultados dos testes, considerando a distancia entre linhas do
teste Palogréfico e o fator 3 do IHS, tanto na fase de pré (p = 0,7104) como pos intervencdo (p
= 0,3809), demonstra que ndo ha diferenca significativa entre eles, o que denota um
levantamento unissono, aumentando assim a confiabilidade do resultado de ambos, que na
avaliacdo individual tiveram resultados significativos indicativos de aumento da empatia pos
intervengéo.

Isso significa que o desejo de proximidade com os outros, analisado no teste Palogréafico

pela distancia entre linhas teve um aumento significativo apds a intervencao relacionando-se
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com o aumento do nivel de conversagdo e desenvoltura social, analisado pelo fator 3 do IHS,
que retrata a capacidade de lidar com situacdes sociais neutras de aproximacao.

Na fase de pré intervengdo, ndo ha diferenca significativa dos resultados no
levantamento do indicador relativo a distancia entre linhas, do teste Palografico, em relacdo aos
resultados do fator 4 do IHS (p = 0,4563). Porém, com relacao aos resultados da segunda fase
de aplicacdo, houve uma diferenca, que apontou resultados favoraveis em maior nimero no
indicador do teste Palografico, com resultado significativo, em relacéo ao resultado do fator 4
do IHS (p = 0,0063).

Estes dados também necessitam de andlise, considerando os indicadores
comportamentais verificados e comparados nos testes. Enquanto o teste Palografico verificou,
pela distancia entre linhas, o indicador relativo ao desejo de proximidade com 0s outros ou seu
distanciamento, este desejo pode ndo se manifestar na situacéo verificada pelo fator 4, que se
refere a autoexposicdo a desconhecidos ou situacfes novas, estando presente, no entanto, em
outras situacdes, como a verificada pelo fator 3, que se refere a conversagdo e desenvoltura
social.

Portanto, o fato de os resultados diferirem, demonstra que as habilidades sociais no
quesito autoexposicao a desconhecidos ou situagdes novas, levantadas no Fator 4 do IHS ndo
sofreu mudancas significativas em seus escores, apesar de haver uma mudanca significativa
positiva no que diz respeito ao desejo de proximidade com os outros, levantado no teste

Palogréfico.



5 DISCUSSAO

Os resultados sao discutidos e integrados com o aporte tedrico neste capitulo, e validam
a intervencdo dentro desta perspectiva tedrico-metodolégica proposta no objetivo do trabalho,
para 0 desenvolvimento da empatia no processo inter-relacional no referido grupo de
trabalhadoras.

Os protocolos dos encontros permitiram uma analise das caracteristicas inter-
relacionais dos grupos, o papel da fala/escuta no desenvolvimento da empatia e os efeitos da
intervencdo em seu processo evolutivo.

Inicialmente observou-se a fragilidade dos grupos, que mais se assemelhavam a
agrupamentos, conforme caracterizado por Zimmerman (1997), em que as participantes
estavam partilhando um mesmo espaco, porém visando interesses individuais, o que ficou
evidenciado nas analises das falas registradas nos protocolos dos primeiros encontros. Entre
estas destacam-se a auséncia de um olhar mais profundo e atento entre as participantes: “Eu
ndo imaginava que vocé fosse assim”; a dificuldade de conviver com as diferengas: “Trabalhar
com Varias pessoas diferentes as vezes ¢ estressante”; ¢ a dificuldade de trabalharem juntas:
“Sinto dificuldade quando alguma colega nao esta muito disposta a trabalhar, (...) porque nao
quer mesmo”; “Tem gente que foge do servigo, ndo colabora, nao trabalha em equipe”; “Fiqueli
doente pelo estresse e pela falta do trabalho em equipe”.

Agrupamentos no trabalho sdo destacados por varios autores (BATITUCCI, 2002;
MOSCOVICI, 2003; BELASCO, 2005; GARDENSWARTZ et al., 2012; ANZIEU; MARTIN,
2003; DEJOURS, 2014), mas que podem se tornar grupos quando s&o reconhecidos objetivos
em comum e necessidades de interacdo (BIEHL, 2004; DUHA, 2007; IVANCEVICH, 2008),
0 que aconteceu ao longo dos encontros. Este fato ficou evidenciado por posteriores colocac¢des
das participantes: “Conseguir sentir o trabalho, bem como o grupo de trabalho, ndo tem prego”;
“Cada um tem seu jeito, mas tem que pensar que o trabalho € nosso e as responsabilidades sdo
do grupo”; “O grupo agora esta mais unido”.

O desafio de conviverem e trabalharem juntas, compartilhando tarefas, e suportar
restri¢des impostas pelo trabalho (FREUD, 1930) somado as dificuldades inter-relacionais, no
sentido de acolher o outro em sua singularidade (MARANDON, 2003; MOSCOVICI, 2003), e
o sentimento de desconfianca (pelas indagacbes quanto a possibilidade de demissGes

decorrentes dos encontros) , que emergiram ainda nos primeiros encontros, pelas falas e reacoes
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das participantes, reforcaram a percep¢do de que se tratava de grupos com baixo nivel de
empatia. Repetiram-se nos grupos falas que ilustram estes achados, como: “Muito baixo astral,
fica dificil de trabalhar, as vezes volto chorando para casa”; “N&o gostamos de pessoas que
reclamam de tudo”’; “Nao gosto de gente fofoqueira, mentirosa”.

Por outro lado, o reconhecimento da necessidade do outro, e 0s sentimentos
ambivalentes relacionados a essa necessidade (FREUD, 1921) também foram manifestados
pelos grupos em alguns encontros, principalmente naqueles em que foram levantados os
aspectos favoraveis e desfavoraveis no trabalho e nas relac6es que ali se estabelecem, mas que
possibilitaram trazer a tona conflitos e dificuldades, que foram trabalhados: “(Incomoda)
Quando a colega mais critica o trabalho dos outros, ¢ menos trabalha”; “ Incomoda quando
ficam adiando o trabalho, deixando para outro dia”.

Ao longo dos encontros, o processo de mobilizacdo interna de cada participante dentro
dos grupos tornou-se perceptivel, na medida em que elas revelavam a capacidade de
reconhecerem as diferencas entre si e 0s outros, de compreenderem a propria singularidade e
de darem espaco para as diferencas individuais, como ilustram as seguintes falas: “Devemos
aceitar as pessoas e saber que ndo vamos conseguir mudar elas”; “Ninguém ¢ igual, todos temos
que aprender a respeitar as diferencas”; “E importante quando a gente consegue enxergar que a
pessoa com a qual temos desavengas pode ser diferente, e que a pessoa ndo é o problema”. Estes
dados encontram respaldo nos estudos de varios autores (FREUD, 1920-1922; MEZAN, 2002;
LACOUR, 2015), que afirmam ser a construcdo da propria imagem e da constituicdo como
individuo, frutos da interacdo com o outro, que o legitima e 0 humaniza.

O campo grupal dindmico, que se formou a partir da interagdo dentro dos grupos
(ZIMERMAN, 2000; HOCHMANN, 2012; ANZIEU; MARTIN, 2013), possibilitou a
manifestacdo do processo de identificacdo, que permite expressar lagos emocionais com as
pessoas (FREUD, 1920-1922). Os temas abordados em alguns encontros pareceram estimular
esse processo, principalmente naqueles em que as participantes falavam de si e ouviam as
historias das colegas também. Segundo Tisseron (2014) experimentar uma emoc¢ao proxima da
sentida por outrem é a primeira condicdo para o desenvolvimento da empatia.

Com relacdo ao papel da fala/escuta no desenvolvimento da empatia, cumpre destacar
que nenhum outro recurso, além da presenca e participacdo de cada trabalhadora, da conduc¢éo
dos encontros pelas perguntas iniciais e apontamentos feitos pela pesquisadora, e da leitura dos

relatérios dos encontros foi utilizado. Era na interface entre elas, em seus movimentos
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corporais, expressoes faciais e principalmente nas falas, que o processo de intervencao teve seu
curso. Tisseron (2014) afirma que a linguagem oral tem uma grande forca em situacdes com
forte participacdo afetiva, e ainda mais forte quando gestos, emocdes e sensacOes estdo
igualmente implicados.

A possibilidade de falar colocada em acéo dentro de um espago para também pensar e
ouvir, constituiu a esséncia do processo de desenvolvimento da empatia, que foi privilegiado
pelo método da Clinica Psicodindmica do Trabalho (DEJOURS, 2009), a partir da analise de
situacdes e do sentido que elas foram adquirindo para cada participante individualmente e para
0s grupos. O acesso a intersubjetividade foi possibilitado pelo uso da palavra, na busca da
realidade e da vivéncia subjetiva do trabalho, como afirmam Mendes e Araujo (2012).

Desta forma, foi possivel as participantes expressarem sua subjetividade, por meio da
palavra, no processo de interacdo nos grupos, o que é coerente com as afirmacdes de varios
autores, como Dejours (1993), Vergara e Davel (2010) e Anzieu e Martin (2013). A ampliacéo
do autoconhecimento, a troca de experiéncias pessoais entre as participantes, abriram um
espaco para o didlogo, e estimularam o desenvolvimento da capacidade de enxergar, interpretar,
compreender e acolher os sentimentos e comportamentos das colegas em sua singularidade, o
que caracteriza a empatia, segundo Marandon (2003).

O espaco aberto para a reflexdo construiu um lugar, constituindo-se como uma instancia
psiquica grupal, que permitiu e estimulou as transformag6es nos grupos, em que o papel da
fala/escuta foi determinante, e resultaram numa maior aproximacao entre as participantes. Tais
resultados confirmam os estudos de Chistophe Dejours (1993; 2012; 2014) e de Alvaro Melo e
Ana Magnolia Mendes (2009), que afirmam ser a linguagem mediadora na constru¢do do
coletivo de trabalho, fortalecendo as relacbes de empatia.

Os relatos das participantes levantados durante o processo de intervencao, analisados
em nivel de discurso e registrados nos protocolos, denotaram mudancas positivas nos
relacionamentos interpessoais e permitiram trazer apontamentos quanto ao desenvolvimento da
empatia das participantes e outros efeitos observados ao longo dos encontros. Na medida que
os encontros se sucediam, as reagcdes empaticas comecgaram a ficar mais evidentes: “Devemos
estar abertos ao novo e nao so dizer “nao da”. Temos que tentar”. “A compreensdo ¢ a melhor
forma de ajudar”; “Estou gostando de poder falar (...), conhecer mais as colegas, me aproximar
delas”; “Antes parecia tdo complicado resolver um problema, no entanto ¢ muito simples

encontrar as solu¢des dentro do grupo”.
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Quanto a autopercepgdo e autoconhecimento, as participantes demonstraram darem-se
conta das proprias caracteristicas e do impacto que o proprio comportamento pode causar nas
outras pessoas. A ampliacdo da capacidade de escuta empatica, que viabilizou enxergar e
interpretar os sentimentos e comportamentos das colegas também foi observada, o que gerou
um aumento da compreensdo dos outros e seu acolhimento. O aumento da tolerancia e/ou
aceitacdo das diferencas contribuiu para a diminuigéo das criticas e juizos de valor precipitados.
Estes dados encontram respaldo teérico em Freud (1921), o qual afirma que o olhar sobre si
sobre o outro permite a construcdo da singularidade e da diferenca, e em Marandon (2003), que
coloca os esforgos para acolher outrem em sua singularidade como definidores da empatia.

Foi observado o aumento da empatia, também pela melhoria da qualidade da
comunicagéo, que se tornou mais clara e aberta, facilitando a administragdo de conflitos e a
resolucdo de problemas, conforme relatado pelas participantes em varios momentos do
processo de intervencdo, pois, conforme Tisseron (2014), a empatia pode ser um pressuposto
para construcdo de uma comunicagdo com maior qualidade.

O significado do trabalho foi aprofundado, a partir da reflexdo acerca do seu sentido,
importancia e valor na vida das participantes, como para outras pessoas. As dificuldades no
trabalho também foram analisadas, tanto em nivel operacional, como em nivel inter-relacional.
As tomadas de consciéncia permitiram construir uma representacdo mais justa das situacoes,
desenvolvendo a capacidade de insights, ocasionando evolugdes pessoais e mudancas praticas
no trabalho (DEJOURS, 1993, 2012; BENDASSOLLI; SOBOLL, 2011; BUENO; MACEDO,
2012).

Estes resultados s&o indicativos da melhora na qualidade das inter-relagdes e diminuigéo
de conflitos, que convergem com os resultados obtidos por Falcone (1999) e Rodrigues et al.
(2014), em suas pesquisas sobre o desenvolvimento da empatia a partir de intervencdes, e
sustentam a verificacdo do aumento do nivel de empatia das participantes.

Os resultados dos testes vém ao encontro da analise dos protocolos dos encontros, que
evidenciaram mudancas comportamentais favoraveis, com impacto positivo nas relacdes
interpessoais, desencadeadas pelo processo de intervencdo fundado na Clinica Psicodindmica
do Trabalho, que se mostrou valido para desenvolver a empatia nos grupos.

Quanto aos resultados gerais favoraveis e desfavoraveis, tanto o teste Palografico como
o IHS revelaram mudancas sugestivas de aumento da empatia na segunda fase de aplicacao,

pelo aumento significativo dos resultados favoraveis e diminuicao dos resultados desfavoraveis.
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Tais resultados mostram que as participantes desenvolveram habilidades empaticas nas relaces
interpessoais durante o processo de intervencdo e sdo importantes porque vém ao encontro dos
resultados qualitativos ja descritos, validando a intervencdo sob o enfoque da Clinica
Psicodinamica do Trabalho.

As andlises individuais dos dois itens avaliados no teste Palogréfico (inclinacdo dos
palos e distancia entre linhas) mostram um decréescimo significativo na variavel relacionada a
atitude de reserva, e um aumento significativo na variavel relativa a facilidade de adaptacéo,
avaliadas no item inclinagdo dos palos. Estes dados refletem no comportamento de maior
sociabilidade e estabelecimento de relacOes sociais e afetivas (ALVES; ESTEVES, 2004), que
foi observado de forma crescente nos grupos, durante o processo de intervencao.

E na avaliagdo do item distancia entre linhas, também houve uma diferenca
significativa, com o aumento significativo do indicador relativo ao relacionamento interpessoal
equilibrado, e uma reducdo significativa do indicador relacionado a instabilidade nos
relacionamentos, que denotam o desejo de proximidade com os outros (ALVES; ESTEVES,
2004), também desenvolvido pelos grupos.

Com relacdo ao IHS, nem todos os resultados fatoriais tiveram mudancas positivas
significativas na comparacao entre as duas fases de aplicacdo. Nos fatores 1 (enfrentamento e
autoafirmacdo com risco), e 3 (conversacdo e desenvoltura social) os resultados revelaram
mudancas positivas significativas indicadoras de aumento da empatia. No entanto, os fatores 2
(autoafirmacdo na expressdo de afeto positivo), 4 (autoexposicdo a desconhecidos ou a
situacOes novas) e 5 (autocontrole da agressividade em situagdes aversivas) embora tenham
melhorado os resultados, estes ndo foram significativos.

Os resultados positivos levantados pelo IHS refor¢cam os achados dos protocolos e do
teste Palografico, demonstrando que houve mudanca favoravel com relacdo a capacidade de se
colocar no lugar de outrem, a partir da abertura para aproximacgédo, conhecimento de si,
reconhecimento das diferencas e aceitacdo do outro, dentro de um comportamento social
empatico, o que vem ao encontro da concepcdo de Tisseron (2014), o qual refere como
caracteristicas da empatia a capacidade de entrar em ressonancia com estados sensoriais e
emocionais do interlocutores, assim como a capacidade de ter uma representacdo do seu
funcionamento mental e afetivo.

O fator 4 do IHS avalia habilidades pouco requeridas nas relacGes interpessoais no

contexto das participantes, uma vez que ndo ha demanda para situacdes de autoexposicao a
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desconhecidos, como palestras ou atividades afins, e por isso o fato de nao ter havido uma
mudanca favoravel significativa, ndo diminui a validade dos resultados positivos.

Por outro lado, pode-se verificar algumas limitagfes do processo de intervencgéo, que
ndo atingiu resultados significativos nos fatores 2 e 5, seja por ndo terem sido abordados
diretamente, como por ndo terem sido trazidos pelos grupos. Neste caso, levou-se em
consideracdo o proprio metodo de intervencdo, que prioriza a aten¢do a demanda das
participantes (DEJOURS, 1987:1992; MENDES; ARAUJO, 2012; HELOANI; LANCMAN,
2004), sem intervir de maneira for¢ada no intuito de trabalhar algum comportamento especifico.
Também pode-se levar em consideracdo o nimero limitado de participantes para a avaliacao
estatistica, que poderia apresentar mais resultados significativos em uma amostra com N maior.

Na comparagdo dos resultados dos dois indicadores do teste Palografico com os fatores
do IHS correspondentes, s6 houve discrepancia na primeira fase de aplicacéo entre a inclinacao
dos palos, do teste Palografico e os fatores 1 e 2 do IHS; e entre a distancia entre linhas, no teste
palogréafico e o fator 4, do IHS, na segunda fase de aplicacdo. Os demais resultados ficaram
emparelhados, o que reforga a sua confiabilidade em ambos os testes, e nos resultados da
intervencéo.

Neste sentido, a perspectiva tedrico-metodoldgica proposta por Dejours (1987:1992),
em que a subjetividade, como construcdo socio psiquica da relagdo com os outros (MERLO;
MENDES, 2009), ndo sé permitiu como estimulou, pelo uso da fala e da escuta no contato
intragrupal, desenvolver no grupo de trabalhadoras pesquisado, aspectos inter-relacionais que
possibilitaram ressignificar as relagdes, fortalecendo os vinculos pela maior aproximagéo social
e afetiva, pela solidariedade, e pelo desenvolvimento da empatia (MENDES, 2007; MENDES;
ARAUJO, 2012, BUENO; MACEDO, 2012; LECOMTE, 2014).

A experiéncia vivida no processo de intervencdo realizado a partir da perspectiva
tedrico-metodoldgica da Clinica Psicodindmica do Trabalho, também evocou algumas
reflexdes, assim como os limites desse estudo, que podem contribuir para futuras pesquisas
nesta area. Cumpre ressaltar que o envolvimento interventivo e participativo, caracteristico do
método da Clinica Psicodinamica do Trabalho, indissocidvel da pesquisa-a¢do, constituiu um
desafio diante dos diferentes resultados que este tipo de pesquisa pode trazer. Usar esse método
para promover o desenvolvimento da empatia em grupos de trabalho, sem modelar a

intervencdo diretamente a este propodsito, e verificar se os fundamentos do método de
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Christophe Dejours, seriam capazes de sustentar essa possibilidade, envolveu uma expectativa
que poderia ndo se concretizar.

Por outro lado, evitar cair em um excesso de subjetividade, na sustentacdo dos achados
a partir da escuta das participantes, fundamentando-os com consisténcia teérica e a0 mesmo
tempo ndo deixando empobrecer ou esvaziar do seu conteddo singular, requereu da
pesquisadora a0 mesmo tempo sensibilidade e respaldo tedrico. E neste sentido houve uma
dedicacdo redobrada, porém suscetivel a falhas e lacunas, como toda a acdo humana.

O levantamento e analise dos dados do processo de intervengdo, registrados nos
protocolos, em que foram analisados os principais relatos, comentarios e ideias comuns
representativos dos grupos, deixaram de fora as peculiaridades de cada um dos nove grupos,
que caracterizam as diferencas entre eles. Embora ndo abarcasse o objetivo deste trabalho, trata-
se de um material que poderia trazer novos achados, a partir de uma pesquisa com outros
objetivos.

Aauséncia de instrumentos para avaliar a empatia produzidos em ambito nacional, leva
pesquisadores a buscarem escalas internacionais, adapta-las e valida-las a realidade brasileira
(FALCONE, 1999). Nesta pesquisa, foram utilizados instrumentos de avaliacdo validados pelo
Conselho Federal de Psicologia, que avaliam a empatia dentro das habilidades sociais, porém
ndo sdo especificos so para este fim.

O fato de ndo se ter constituido um grupo de controle, permitiu apenas verificar as
diferencas comportamentais entre participantes e nao participantes, a partir das falas das
participantes, que lamentaram a ndo participacdo de parte do grupo de trabalhadoras da area de
limpeza da IES, porque percebiam no dia-a-dia as diferencgas nas inter-relagdes de trabalho.

O fato de ndo terem sido encontradas publicagdes com intervencdo para
desenvolvimento da empatia dentro do método da Clinica Psicodindmica do trabalho, dificultou
comparar em detalhes os resultados desta pesquisa com outras, também no que diz respeito aos
testes utilizados, que diferiram daqueles usados em outras pesquisas para avaliacdo dos niveis
de empatia.

O tempo de duracdo de cada encontro, que ndo ultrapassou uma hora, poderia ter sido
um pouco mais longo (01h30, por exemplo), o que é compativel com o método da
Psicodinamica do Trabalho (MENDES, 2007; DEJOURS, 2014), pois na maioria das vezes a
conversa tinha que ser interrompida em razdo do seu término, N0 momento em que 0s assuntos

ainda estavam em plena discussdo. Por outro lado, o término de cada encontro ndo impedia a
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continuidade da reflexd@o interna de cada participante e podiam alimentar o desejo do novo
encontro.

Outro aspecto limitante diz respeito a verificagdo da permanéncia, aumento ou
diminuicdo dos efeitos da intervencdo ao longo do tempo, que ndo foi possivel ser levantado
até o término deste trabalho, mas que sera realizada, fora da pesquisa, para aprofundar o

conhecimento.



6 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa buscou investigar o desenvolvimento da empatia no processo inter-
relacional em grupos de trabalho, a partir de uma intervencdo sob o enfoque da Clinica
Psicodinamica do Trabalho e da aplicacédo de testes.

A utilizacdo adaptada do método da Clinica Psicodinamica do Trabalho mostrou-se
valido neste processo de mudanga, o qual priorizou a fala e a escuta das trabalhadoras. Neste
sentido, observa-se a importancia do contato humano que possibilite a comunicacdo e a
interacdo entre as pessoas. Um recurso tdo simples e basico muitas vezes negligenciando ou
desvalorizado nas organizac¢des. Os resultados da andlise dos protocolos dos encontros, que
demonstraram a evolugdo da empatia no processo inter-relacional nos grupos, ao longo de seis
meses de intervencdo, foram corroborados pelas avaliagfes psicologicas, realizadas por meio
das aplicacdes dos testes Palografico e IHS, na comparagdo entre as duas fases de pré e pos
intervencéo.

Neste sentido, observou-se a utilidade e importancia do uso do teste Palografico e do
Inventario de Habilidades Sociais para identificar o nivel de empatia no comportamento
individual e grupal, e a necessidade de desenvolver esta habilidade no referido grupo a fim de
melhorar as relag6es interpessoais no trabalho.

Outro aspecto a ser refletido diz respeito ao alcance que o trabalho de intervencéo teve
na vida das participantes, em que outros ganhos ndo acessados pelos testes também apareceram.
A mobilizagdo dos recursos psiquicos das participantes, ndo s6 em nivel cognitivo, como
também afetivo, estimulada pela intervencdo psicodinamica, possibilitou a elas transformarem
e elaborarem as relagdes interpessoais e vivéncias no trabalho, gerando uma maior identificacao
das trabalhadoras com o mesmo, dando-lhe maior sentido e propriedade, assim como um
sentimento de realizacéo.

Também pode-se externar a experiéncia vivida pela pesquisadora, e qual o significado
que teve para sua vida pessoal e profissional. Os resultados trazidos e analisados no corpo do
trabalho, responderam aos requisitos cientificos, ndo menos importantes, mas a singularidade
que perpassou a experiéncia, teve uma dimensdo subjetiva e sutil, cuja riqueza é dificil

dimensionar e expressatr.
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Nestas palavras busca-se ilustrar um pouco do muito que foi vivido e aprendido com as
pessoas a quem foram dedicados seis meses de contato e convivéncia. Mais que estudar a
empatia, foi possivel experimentar, na relagdo com o outro, este sentimento. Ainda que tenha
havido sempre o cuidado de preservar a posi¢do de pesquisadora, foi inevitavel sentir e guardar,
como experiéncia maior, o que ficou deste contato.

Olhar para o outro, senti-lo, ouvi-lo e reconhecé-lo em sua singularidade é um exercicio
de humanidade, que parece escasso em nossos dias. Aceitar as diferencas, compreendé-las e
doar-se abdicando um pouco das proprias vontades para atender outrem necessita de um forte
sentimento empatico e de acolhimento. E as pessoas os manifestam em diferentes formas,
intensidades, caracteristicas. Ou podem ndo manifestar.

Conceitos e explicagdes de diferentes autores foram trazidos e analisados, todos com
fundamentos tedricos, os quais deram suporte para esta pesquisa. Mas é possivel dizer que
talvez ainda seja dificil descrever cientificamente o sentimento empatico em toda sua dimensao,
que pode existir ou ndo entre as pessoas.

Para ampliar a compreensdo do comportamento humano nas organiza¢des ha que se
analisar em maior profundidade os fenémenos do campo grupal que se forma pela interacdo
humana. De outra parte, a busca do sentido das acGes humanas, implicam necessidades, sejam
elas individuais ou sociais, manifestadas pelo psiquismo de cada sujeito, isoladamente ou em
interacao.

A presente pesquisa reforca a importancia de promover o desenvolvimento de
habilidades empaticas no contexto do trabalho, a fim de proporcionar melhor interacdo e
relacionamento interpessoal, bem como de favorecer o trabalho em grupo e minimizar conflitos.
O trabalho envolve uma parcela consideravel da vida e atividade humanas, cuja qualidade
depende de varios fatores, estruturais, comportamentais e relacionais. Investir nas relacdes
humanas no trabalho é valorizar o que h& de mais profundo na existéncia humana: sua
identidade e singularidade.

O término de um trabalho pode ser um comeco, ndo um fim. Além de trazer o percorrido
cientifico e empirico, deve ser uma porta aberta para ir além ou tracar novos caminhos. Neste
sentido, outras pesquisas podem ser desenvolvidas, principalmente buscando reforcar os
estudos sobre a empatia em grupos de trabalho, sem se limitar a um carater mais convencional

de pesquisa, a fim de renovar o olhar sobre esse fenébmeno.
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Com isso, sugere-se pesquisas que utilizem a perspectiva tedrico-metodolégica da
Clinica Psicodinamica do Trabalho para desenvolver a empatia em grupos de trabalhadores de
outras areas de atuacdo, como por exemplo que exercam cargos de lideranca; pesquisas que
avaliem como a implantacdo de politicas gerencias proativas em matéria de escuta e de
compreensdo de trabalhadores podem modificar a empatia organizacional; que investiguem a
influéncia dos sujeitos externos (clientes, fornecedores, etc.) sobre o desenvolvimento da
empatia nos grupos de trabalho; que viabilizem experimentar novas formas de intervencao para
desenvolver a empatia em grupos de trabalho e estudar quais apresentam melhores resultados.

Com um campo tdo vasto ainda a ser explorado, e que parece ser inesgotavel, uma vez
que novos fendmenos comportamentais surgem com a propria evolu¢cdo do homem em
sociedade, muitas pesquisas poderdo dar continuidade as discussGes, e quem sabe, ou

principalmente, contribuir com avancos cientificos, sociais e organizacionais sobre este tema.
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Questionario individual para coleta de dados s6cio-demograficos:

a) Nome:

b) Idade:

c) Escolaridade:

d) Estado civil:

e) Profisséo:

f) Ha quanto tempo trabalha nesta profissao:

g) Ha quanto tempo trabalha na IES:

h) Em que Unidade trabalha:
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FEAC - PpgAdm
‘ U P F Mestrado em Administragdo

LNIVERLDADE DC PASE0 FUKDD

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE) n.
Prezado Sr (a_)

Vocé esté sendo convidado(a) a participar da pesquisa “O desenvolvimento da empatia em um grupo
de trabalhadoras na perspectiva tedrico-metodologica da Clinica Psicodinamica do Trabalho, de responsabilidade
da pesquisadora Marisa Canello Kuhn, sob orientagdo da Prof®. Silvana Alba Scortegagna. Esta justifica-se pela
necessidade de aprofundar estudos relativos ao desenvolvimento da empatia no ambiente de trabalho, a partir da
possibilidade de fazer intenvengdes, buscando desenvolver o autoconhecimento e enriquecer as relacbes
interpessoais. O objetivo geral desta pesquisa é verificar a eficacia de intervencdo para desenvolvimento da
empatia no processo inter-relacional em grupos de trabalho. A sua participagdo na pesquisa serd em 12 encontros,
que serdo realizados nos dias ,
na sala do(a) , No seu horério de trabalho, & horas, com duracdo aproximada de 50
minutos cada um, onde vocé responderd a questdes sobre o seu modo de pensar, de ser, e podera interagir
livremente, de forma verbal e/ou escrita, com a pesquisadora e demais participantes. Se for identificado algum
sinal de desconforto psicol6gico da sua participacdo na pesquisa, a pesquisadora compromete-se em orienta-lo (a)
e encaminha-lo (a) para os profissionais especializados na area de RH. Ao participar da pesquisa, vVocé tera os
seguintes beneficios: a) desenvolvimento do autoconhecimento e possibilidade de enriquecimento das relacdes
interpessoais no trabalho.

Vocé tera a garantia de receber esclarecimentos sobre quaisquer dlvidas relacionadas a pesquisa e
poderé ter acesso aos seus dados em qualquer etapa do estudo. Sua participagdo nessa pesquisa hdo é
obrigatéria e vocé pode desistir a qualquer momento, retirando seu consentimento. Vocé ndo terd qualquer
custo financeiro para participar da presente pesquisa e ndo recebera pagamento pela sua participagéo.

Os resultados da pesquisa serdo divulgados, mas voce terd a garantia do sigilo e da confidencialidade dos
dados individuais, sem revelar sua identidade. Caso voceé tenha dividas sobre o comportamento dos pesquisadores
ou sobre as mudangas ocorridas na pesquisa que ndo constam no TCLE, e caso se considere prejudicado (a) na sua
dignidade e autonomia, vocé pode entrar em contato com a pesquisadora responsavel pelo estudo pelo fone
5499761116, com a orientadora da pesquisa Prof®. Silvana Alba Scortegagna, fone 5491763784, ou com o
Programa de Pds-graduagio em Administragio - FEAC, ou também pode consultar o Comité de Etica em Pesquisa
da UPF, pelo telefone (54) 3316-8157, no horario das 08h as 12h e das 13h30min as 17h30min, de segunda a
sexta-feira.

Dessa forma, se vocé concorda em participar da pesquisa como consta nas explicacbes e
orientagbes acima, coloque se nome no local indicado abaixo. Desde ja, agradecemos a sua colaboragdo e
solicitamos a sua assinatura de autorizagdo neste termo, que serd também assinado pelo pesquisador responsavel
em duas vias, sendo que uma ficard com vocé e outra com o (a) pesquisador (a).

Passo Fundo, de de 2016.

Nome do (a) participante:
Assinatura:

Nome do (a) pesquisador (a) responsavel:
Assinatura:




