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RESUMO: O presente trabalho tem como tema a Gestao de Conflitos no Trabalho e
sua relacdo direta com a retencéo e satisfacdo dos colaboradores em empresas da
cidade de Fernanddpolis. O estudo surgiu da observacdo de que, em muitos
ambientes profissionais, os conflitos sdo inevitaveis, mas a forma como séo
conduzidos pode determinar o sucesso ou o0 fracasso das relagbes dentro das
organizacdes. O objetivo principal desta pesquisa foi compreender como a gestao
adequada dos conflitos pode contribuir para um ambiente de trabalho mais produtivo,
harmonioso e motivador, favorecendo o desenvolvimento das pessoas e a
permanéncia dos talentos nas empresas. Para alcancar esse objetivo, foi realizada
uma pesquisa bibliografica com base em autores como Chiavenato, Gil e Robbins,
além de uma pesquisa de campo envolvendo duas empresas de Fernanddépolis: uma
publica e uma privada. As informac8es foram coletadas por meio de entrevistas com
colaboradores e lideres, permitindo comparar diferentes realidades e estilos de
gestdo. Os resultados mostraram que empresas que valorizam o didlogo, a
comunicacgdo aberta e o reconhecimento dos colaboradores apresentam niveis mais
altos de engajamento e satisfacdo, enquanto ambientes com lideranca autoritaria e
comunicacao falha tendem a enfrentar maior rotatividade e conflitos internos. Conclui-
se gue investir em lideranca participativa e comunicacdo eficaz € essencial para
manter um clima organizacional saudavel e para fortalecer a relacao entre empresa e
colaborador.

Palavras-chave: Gestédo de Conflitos. Recursos Humanos. Comunicagéao. Lideranca.
Satisfacao no Trabalho.

ABSTRACT: This paper addresses Conflict Management in the Workplace and its
direct relationship with employee retention and job satisfaction in companies located
in Fernandépolis. The study originated from the observation that conflicts are inevitable
in most professional environments, but the way they are managed can determine the
success or failure of relationships within organizations. The main goal of this research
was to understand how proper conflict management can contribute to a more
productive, harmonious, and motivating work environment, favoring people’s
development and talent retention. To achieve this goal, a bibliographical research was
carried out based on authors suchas Chiavenato, Gil, and Robbins, along with field



research involving two companies in Fernandoépolis: one public and one private. Data
were collected through interviews with employees and leaders, allowing a comparison
between different organizational realities and management styles. The results showed
that companies that value dialogue, open communication, and employee recognition
present higher levels of engagement and satisfaction, while those with authoritarian
leadership and poor communication tend to face higher turnover rates and internal
conflicts. It is concluded that investing in participative leadership and effective
communication is essential to maintain a healthy organizational climate and to
strengthen the relationship between company and employee.

Keywords: Conflict Management. Human Resources. Communication. Leadership.
Job Satisfaction.

1. INTRODUCAO

Atualmente, as empresas enfrentam um ambiente de trabalho cada vez
mais dinamico e desafiador, no qual as relacdes interpessoais tém papel fundamental
para o0 sucesso organizacional. Dentro desse contexto, a gestdo de conflitos tornou-
se um dos principais fatores que influenciam o clima organizacional, a produtividade
e a permanéncia dos colaboradores nas instituicbes. Saber lidar com divergéncias e
opinides diferentes é uma habilidade essencial para lideres e equipes que desejam
manter um ambiente equilibrado e colaborativo.

Segundo Chiavenato (2014), as pessoas sao o principal recurso de uma
empresa, e 0 modo como sao tratadas reflete diretamente nos resultados obtidos.
Quando os conflitos sdo administrados de maneira inadequada, podem gerar
insatisfacdo, queda de desempenho e aumento da rotatividade. Por outro lado,
guando sdo conduzidos de forma positiva e estratégica, tornam-se oportunidades de
crescimento, aprendizado e melhoria nas relacdes profissionais.

A gestao de conflitos envolve o conjunto de acdes, atitudes e estratégias
utilizadas pelas empresas para resolver ou amenizar divergéncias no ambiente de
trabalho. Ela est4 diretamente ligada a lideranca, comunicacdo e motivagédo, pois
depende de como os gestores e as equipes se relacionam no dia a dia. Além disso,
uma boa gestéo de pessoas permite que as diferencas sejam discutidas com respeito

e gque as decisfes sejam tomadas de forma justa e transparente.



O presente trabalho tem como objetivo principal analisar a gestao de
conflitos no ambiente de trabalho e sua influéncia na satisfacdo e retengcdo dos
colaboradores. Para isso, foram estudadas duas empresas da cidade de
Fernandopolis uma publica e uma privada, a fim de comparar as praticas de Recursos
Humanos e os resultados obtidos em cada contexto.

A pesquisa se justifica pela importancia do tema para a realidade atual
das organizacdes, que cada vez mais precisam de lideres preparados e equipes
engajadas para alcancar resultados sustentaveis. Com base nos dados levantados,
pretende-se mostrar como a forma de lidar com os conflitos pode ser decisiva para

manter a motivacéo dos profissionais e garantir o bom desempenho das empresas

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1. CONCEITO DA ADMINISTRACAO

A administracdo pode ser definida como o processo de planejar,
organizar, dirigir e controlar os recursos de uma organizacao, sejam eles humanos,
materiais, financeiros ou tecnol6gicos, com o objetivo de alcancar resultados de forma
eficiente e eficaz. Essa pratica esta presente em todos os tipos de instituicdes, sejam
publicas, privadas ou do terceiro setor, e € fundamental para garantir que as atividades
sejam executadas de maneira ordenada e produtiva.

De acordo com Chiavenato (2004), a administracdo é uma atividade
essencial para alcancar bons resultados por meio da cooperagao entre as pessoas
dentro das organizacbes. Dessa forma, o papel do administrador € coordenar
esforcos, tomar decisdes e orientar as ac¢des, sempre buscando o equilibrio entre o
uso racional dos recursos e o0 alcance dos objetivos propostos.

A administracdo também estad diretamente ligada a capacidade de
organizar o trabalho em equipe, estimular a comunicacéo e promover o engajamento
dos colaboradores. Assim, ela ndo se limita apenas a execucdo de tarefas, mas
envolve o planejamento estratégico, a liderangca e o controle das atividades
desenvolvidas.

Os principais objetivos da administracdo sao:

e Eficiéncia: Realizar as atividades da melhor forma possivel, evitando
desperdicios e aproveitando os recursos disponiveis;

e Eficacia: Atingir as metas e resultados planejados pela organizacao;



e Integracdo e cooperacao: Incentivar o trabalho em equipe e a harmonia entre
os Colaboradores.
e Desenvolvimento organizacional e social: Contribuir para o crescimento
sustentavel da empresa e para a melhoria da qualidade de vida das pessoas.
Portanto, a administracdo é indispensavel no mundo atual, pois permite
que as organizagbes se desenvolvam de maneira organizada, produtiva e
responsavel, garantindo resultados positivos tanto para a instituicdo quanto para a

sociedade.

2.2. AEVOLUCAO DA ADMINISTRACAO

A Administracdo, embora presente em praticas rudimentares desde a
Antiguidade (como na coordenacdo de obras no Egito e na organizacdo militar
Romana), emerge como ciéncia no século XX, impulsionada pela Revolucdo
Industrial. A Era Classica € definida pela busca incessante da eficiéncia, desdobrando-
se em duas vertentes: a Administracdo Cientifica de Frederick W. Taylor, focada na
racionalizacdo das tarefas e dos movimentos do operario; e a Teoria Classica de Henri
Fayol, que definiu as funcdes essenciais do administrador (planejar, organizar,
comandar, coordenar e controlar) e estabeleceu os principios gerais de gestao para a
estrutura organizacional (Chiavenato, 2014).

Em reacdo ao mecanicismo classico, a Teoria das Relacées Humanas
(Elton Mayo) demonstrou que o fator social e psicolégico do trabalhador é
determinante para a produtividade, deslocando o foco da tarefa para as pessoas.
Posteriormente, a Teoria de Sistemas introduziu a visdo da organizagdo como um
conjunto aberto que interage com o ambiente, preparando o terreno para a Teoria da
Contingéncia. Esta ultima, a abordagem mais moderna, postula que as praticas
administrativas ndo sao universais, mas dependem das variaveis e demandas
especificas do ambiente externo e interno de cada organizagdo, exigindo

adaptabilidade continua por parte do gestor (Bateman, Snell, 2018).

2.3. ADMINISTRACAO NO BRASIL

A formagé&o da administragao no brasil acompanhou as transformagdes

econbmicas e sociais do pais, passando de uma economia colonial extrativista para



um processo de industrializagdo mais estruturado no século XX. Foi nesse contexto
gue a gestao empresarial ganhou forga, inspirada nos modelos norte-americanos e
europeus, consolidando-se como area académica e pratica profissional a partir da
década de 1960. (Motta, 2006)

A partir da década de 1950, o Brasil, em meio a um processo de
industrializacdo acelerada, percebeu a necessidade de importar modelos
administrativos mais formais e cientificos, notadamente os modelos norte-americanos.
A criacdo das primeiras escolas de administracdo, com a forte influéncia da Fundacéo
Getulio Vargas, foi um marco decisivo. Nesse periodo, a gestdo deixou de ser uma
pratica meramente intuitiva para se tornar uma profissdo baseada em teorias e
técnicas, consolidando a administracdo como um campo de estudo e atua¢ao no pais.

O processo de institucionalizacdo da administracdo no Brasil, a partir do
século XX, ndo pode ser compreendido apenas pela 6tica da importacdo de modelos
estrangeiros. Ele foi, na verdade, parte de um projeto de modernizacédo do Estado e
da economia, que visava a criacdo de uma sociedade organizada e produtiva. No
entanto, essa racionalizacdo administrativa, inspirada em padrdes eurocéntricos,
frequentemente se chocou com a realidade social brasileira, marcada por relacdes
pessoais e estruturas menos formais. O desafio, ainda hoje, é conciliar a técnica com

a nossa realidade social, construindo uma administracdo com identidade prépria.

2.4. RECURSOS HUMANOS NA ADMINISTRACAO

Hoje em dia, o setor de Recursos Humanos néo € visto apenas como um
espaco burocratico, responsavel por registros e contratacdes. Ele passou a ter uma
funcdo estratégica dentro das empresas, ajudando a alinhar o desenvolvimento dos
colaboradores com o0s objetivos organizacionais. Segundo Chiavenato (2014), a
gestdo de pessoas € essencial para conectar as competéncias individuais com as
metas da empresa, contribuindo para aumentar a competitividade e estimular a
inovacgao. Isso significa que, quando o RH aplica praticas voltadas para valorizar e
orientar os funcionarios, toda a organizacao se fortalece.

Para Marras (2017, p. 41), “A gestdo de pessoas deve ser entendida
como um conjunto integrado de préaticas e politicas que visam potencializar o
desempenho humano e, consequentemente, os resultados organizacionais”. Essa

visao reforca que o setor ndo se limita a atividades operacionais, mas atua diretamente



para melhorar os resultados da empresa por meio do desenvolvimento dos
colaboradores.

De acordo com Gil (2019, p. 58), “O setor de Recursos Humanos, ao
alinhar competéncias individuais aos objetivos estratégicos da empresa, contribui
diretamente para a inovagao e para a criagdo de vantagem competitiva sustentavel”.
Ou seja, o RH moderno se tornou uma area essencial, responsavel por apoiar o

crescimento das organizagfes e garantir um ambiente de trabalho mais eficiente.

2.5. RECURSOS HUMANOS VS GESTAO DE PESSOAS

Com o passar dos anos, 0 ambiente corporativo passou por intensas
transformacdes impulsionadas pela globalizacdo, pela inovacdo tecnolbgica e pelas
mudangas nas relagbes de trabalho. Essas transformagbes exigiram das
organizac6es uma nova forma de pensar e agir em relacdo as pessoas que nelas
atuam. Nesse contexto, surge a distincdo entre Recursos Humanos (RH) e Gestao de
Pessoas, dois conceitos que, embora relacionados, possuem abordagens e objetivos
diferentes.

O modelo tradicional de Recursos Humanos tinha como foco principal as
tarefas administrativas e operacionais, como recrutamento, selecdo, folha de
pagamento e controle de beneficios. As pessoas eram vistas como partes de um
sistema produtivo, comparadas a recursos materiais ou financeiros, cujo valor estava
ligado a sua capacidade de executar funcbes e gerar resultados. Essa visédo
reducionista acabou limitando o potencial humano dentro das empresas.

Em contrapartida, a Gestdo de Pessoas representa uma evolucao
conceitual e pratica, que reconhece o0 colaborador como o principal ativo da
organizacdo. Essa nova perspectiva valoriza o desenvolvimento pessoal e
profissional, o trabalho em equipe, a comunicacdo eficaz e 0 bem-estar
organizacional. Além disso, busca alinhar os objetivos individuais aos objetivos
estratégicos da empresa, criando um ambiente mais colaborativo, inovador e
produtivo.

Durante muito tempo, as pessoas foram tratadas como meros
recursos das organizacbes — algo a ser controlado, administrado e
substituido quando necessario. No entanto, a medida que as
empresas perceberam que sdo as pessoas que geram inovacao,
gualidade e competitividade, surgiu a necessidade de uma nova
abordagem. A Gestdo de Pessoas propde uma mudanca de



paradigma, ao enxergar o ser humano como parceiro, € ndo apenas
como um meio para alcancar resultados. (Chiavenato, 2014, p. 23).

2.6. DEFINICAO DE TURNOVER

O Turnover € um termo que se refere a rotatividade de funcionarios
dentro de uma organizacgéao, representado o nimero de colaboradores que deixam a
empresa e 0S que sao contatados para ocupar as vagas deixadas. Esse indicador
pode ser analisado de maneira geral ou por areas especificas, sendo utilizado para
medir a eficiéncia da gestédo de recursos humanos e os impactos dessa rotatividade
no desempenho organizacional. (Chiavenato, 2004)

Segundo Bergamini (1997, p. 112), “a satisfagao no trabalho esta ligada
a percepcao que o individuo tem sobre a valorizacao de seu esfor¢o e da contribuicéo
que oferece a organizagao”.

Luz (2003, p. 54) complementa que “a satisfagado no trabalho resulta da
combinacdo entre condicbes adequadas de ambiente, reconhecimento e

oportunidade de desenvolvimento profissional”.

2.6.1. Satisfacdo dos colaboradores

Segundo Robbins (2005, p. 85), “a satisfacdo no trabalho é definida
como um sentimento positivo em relagéo ao trabalho, resultante de uma avaliacao de

”

suas caracteristicas. ” Isso mostra que a satisfacdo ndo depende apenas de
recompensas financeiras, mas também envolve aspectos emocionais, sociais e
culturais, que influenciam como o trabalhador percebe e se relaciona com o ambiente

de trabalho.

2.6.2. Lideres mundiais

Os grandes lideres mundiais ndo se destacaram apenas pelo poder
politico ou econbmico que exerceram, mas principalmente pela capacidade de
influenciar pessoas, inspirar confianca e mobilizar recursos em prol de objetivos

coletivos. A lideranga, nesse sentido, ultrapassa fronteiras e se consolida como



elemento essencial para a construcdo de sociedades e organizagbOes eficazes.
(Robbins, 2005, p. 258)

2.7. A IMPORTANCIA DA COMUNICACAO NA GESTAO DE PESSOAS

A comunicacdo € um dos pilares fundamentais na gestdo de pessoas,
sendo essencial para o desenvolvimento organizacional e para o bom relacionamento
entre lideres e colaboradores. A forma como as informacfes sdo transmitidas e
recebidas dentro de uma empresa influencia diretamente o clima organizacional, a
motivacdo e a produtividade das equipes. Uma comunicacéo eficiente permite que 0s
objetivos organizacionais sejam claramente compreendidos, evitando ruidos, conflitos
e retrabalhos.

Na gestdo de pessoas, 0 gestor precisa adotar uma postura
comunicativa aberta e transparente, promovendo um ambiente onde os colaboradores
se sintam a vontade para expressar suas ideias, davidas e sugestdes. A escuta ativa
€ uma habilidade essencial nesse processo, pois demonstra respeito e valorizacao do
capital humano, o que contribui para o engajamento e comprometimento dos
profissionais.

Além disso, a comunicacao € um instrumento estratégico de lideranca.
Um lider que se comunica de forma clara e assertiva € capaz de inspirar, orientar e
alinhar sua equipe em torno das metas organizacionais. Como afirma Chiavenato
(2014), “a comunicagao é o elo que une as pessoas e permite a coordenagao de suas
acgdes para alcancar os objetivos da organizagao”. Dessa forma, a comunicacao eficaz
se torna uma ferramenta de integracao, permitindo que todos os setores trabalhem de
forma coesa e colaborativa.

Outro ponto importante é o papel da comunicacdo na resolucdo de
conflitos. Em qualquer ambiente de trabalho, divergéncias séo inevitaveis, mas podem
ser administradas de maneira construtiva quando ha dialogo e empatia. Segundo
Robbins (2016, p. 246), “a comunicacdo € o meio pelo qual as pessoas podem
compartilhar informagdes e sentimentos, sendo essencial para o entendimento matuo
e para a cooperacgao dentro das organizagbes”. Assim, a habilidade comunicacional
contribui para a manutencdo de relacionamentos saudaveis e para a construcdo de

um ambiente organizacional equilibrado.



Portanto, a comunicacao eficaz é um diferencial competitivo dentro da
gestdo de pessoas, pois promove integracdo, comprometimento e produtividade.
Investir em praticas comunicativas claras, éticas e assertivas € essencial para o
sucesso de qualquer organizacdo moderna, que busca alinhar o desenvolvimento

humano aos objetivos corporativos.

2.8. A LIDERANCA

Segundo Robbins e Judge (2014, p. 170): “Lideranca € a capacidade de
influenciar um grupo em direcdo ao alcance de objetivos. E a habilidade de motivar e
inspirar os outros a se empenharem coletivamente para atingir um objetivo comum”

A lideranca ndo se limita apenas a profissionais da area de gestao,
podendo ser executada em diferentes contextos ao longo da vida pessoal ou
profissional. Um lider tem a capacidade de influenciar e motivar sua equipe, inspirando
atitudes e mentalidades positivas que contribuem para o desempenho e o ambiente
de trabalho. No meio profissional, uma boa lideranca é essencial para organizar e
guiar as tarefas de cada funcionario, o que reflete no alcance dos objetivos da
empresa, aumentando a produtividade e o reconhecimento. Caracteristicas de um
bom lider incluem ser motivador, empatico, paciente, autocritico, respeitoso e capaz
de orientar e criticar de forma construtiva, reconhecendo as qualidades individuais e
coletivas da equipe.

Davis e Newstrom (1998, p.150) diz que: “Lideranga é o processo de
encorajar e ajudar os outros a trabalharem. Entusiasticamente na direcdo dos
objetivos. E o fator humano que ajuda um grupo a identificar para onde ele esta indo

e assim motivar-se em direcdo aos objetivos”.

2.9. TIPOS DE LIDERANCA

O lider transacional motiva seus seguidores na direcdo das metas

estabelecidas por meio do esclarecimento dos papéis e das exigéncias das tarefas.

(...) O lider transformacional é aquele que inspira seus seguidores a
transcender seus proprios interesses para o bem da organizacdo e
gue é capaz de causar um efeito profundo e extraordinario sobre os
seus liderados. Estes lideres prestam atencdo as preocupagdes e as



necessidades de desenvolvimento de cada um de seus liderados;
modificam a maneira de seus seguidores verem as coisas, ajudando-
0s a pensar nos velhos problemas de uma nova forma; e séo capazes
de entusiasmar, incitar e inspirar as pessoas a darem o maximo de si
na busca dos objetivos do grupo. (Robbins, 2002, p. 285)

Existem diferentes tipos de lideranca:
. Lideres autocraticos: tomam decisbes sozinhos, sem consultar 0s
funcionarios. Embora essa abordagem permita decisGes rapidas, pode prejudicar a
confianca e o clima organizacional.
. Lideres participativos: descentralizam a autoridade e buscam consensos com
a equipe, o0 que promove um ambiente mais colaborativo e alinhado aos objetivos da
empresa, desde que as regras permitam.
. Lideres positivos: focam na motivacdo, mantendo a equipe engajada e
alinhada com os objetivos.
. Lideres negativos: utilizam autoridade de maneira severa, aplicando puni¢cdes
e coacgOes para alcancar os objetivos, o que pode gerar conflitos e desmotivacéo entre
os colaboradores.

Essas diferentes abordagens refletem a importancia de uma lideranca
equilibrada e respeitosa, que promove tanto o desenvolvimento da equipe quanto o

sucesso organizacional.

3. METODOLOGIA

A metodologia utilizada neste artigo foi de natureza aplicada, com
abordagem qualitativa e carater descritivo. O estudo buscou compreender de que
forma a gestao de conflitos interfere na satisfagdo e retencdo dos colaboradores,
comparando praticas adotadas por uma empresa publica e uma empresa privada do
municipio de Fernandopolis/SP.

Para embasar a pesquisa, foi realizada uma pesquisa bibliografica, com
base em autores consagrados da area de Administracdo e Gestao de Pessoas, como
Chiavenato (2014), Marras (2017), Gil (2019), Robbins (2016) e Luz (2003). Esses
estudos permitiram compreender os conceitos fundamentais sobre administragéo,
comunicacao, lideranca, motivacao e gestdo de conflitos, servindo de base para a

analise pratica.



Em seguida, foi realizada uma pesquisa de campo, envolvendo entrevistas e
levantamentos de informacgdes junto aos setores de Recursos Humanos das duas
organizacdes analisadas. A escolha das empresas se deu por conveniéncia,
considerando a disponibilidade de acesso e a relevancia social e econémica que
ambas possuem na cidade.

A empresa publica analisada atua na area da saude, sendo uma
organizacdo social de médio porte, responsavel por atendimentos hospitalares
vinculados ao Sistema Unico de Satde (SUS). Ja a empresa privada pertence ao setor
varejista e conta com estrutura administrativa consolidada e programas de
desenvolvimento de colaboradores.

Os dados foram coletados de forma qualitativa e interpretativa, buscando
compreender as praticas de comunicacao, lideranca e resolucéo de conflitos adotadas
pelas empresas. A partir das informacdes obtidas, foi elaborado um comparativo entre
as duas realidades, observando como a cultura organizacional e o estilo de lideranga
interferem na satisfacao e permanéncia dos funcionarios.

Por fim, os resultados foram analisados a luz da fundamentacéo tedrica,
permitindo identificar semelhancas e diferencas entre os modelos de gestéo e sugerir
melhorias nas préaticas de administracdo de pessoas, especialmente no que se refere

a prevencao e mediacdo de conflitos.

4. DESENVOLVIMENTO

A pesquisa de campo foi realizada em duas instituicdes localizadas em
Fernandopolis/SP: uma empresa publica (Empresa X) e uma empresa privada
(Empresa Y). O objetivo foi identificar as semelhancas e diferencas entre ambas no
gue se refere a gestao de conflitos, satisfacéo e retencéo de colaboradores, bem como

analisar as praticas adotadas pelo setor de Recursos Humanos em cada uma delas.

4.1. CARACTERIZACAO DAS EMPRESAS

A Empresa Publica X atua na area da saude, sendo uma organizagao
social sem fins lucrativos, responsavel por atendimentos hospitalares vinculados ao
Sistema Unico de Satde (SUS). Possui mais de 600 colaboradores distribuidos em

57 departamentos, abrangendo diferentes areas técnicas, administrativas e



assistenciais. Seu setor de Recursos Humanos € interno e responsavel por todos os
processos de recrutamento, selecéo, treinamento, folha de pagamento e valorizagéo
profissional. O principal desafio identificado foi a retencédo de talentos, devido a alta
demanda de trabalho e a competitividade do mercado regional.

J& a Empresa Privada Y pertence ao ramo varejista e conta com cerca
de 280 colaboradores. Possui estrutura administrativa consolidada, com
departamentos bem definidos, como financeiro, contabil, marketing, tecnologia e RH.
Seu diferencial esta no investimento constante em capacitacdo, treinamentos e
programas de reconhecimento interno, o que fortalece o engajamento dos
funcionarios. O principal desafio apontado pela empresa € a manutencédo do clima

organizacional apés periodos de reestruturacdo e mudancas internas.

4.2. COMPARATIVO ENTRE AS EMPRESAS

Durante a realizacdo do nosso trabalho, pudemos perceber diferencas
bem claras entre a Empresa Publica “X” e a Empresa Privada “Y”, principalmente na
forma como cada uma administra seus colaboradores e lida com os conflitos dentro
do ambiente de trabalho. Apesar de ambas terem um setor de Recursos Humanos
estruturado, a forma de agir e de se relacionar com os funcionarios é bem diferente, o
gue acaba influenciando diretamente na satisfacdo, na motivacdo e na permanéncia
das pessoas nas empresas.

Na Empresa Publica “X”, o RH é responsavel por varias atividades
importantes, como contratacoes, folha de pagamento, treinamentos e valorizacéo dos
colaboradores. Porém, observamos que o setor ainda tem um foco mais administrativo
e burocratico, o que faz com que muitas questdes humanas acabem ficando em
segundo plano. Os conflitos que acontecem entre os funcionarios normalmente séo
resolvidos pelos proprios chefes de setor ou pelo RH, mas ndo existe um método
especifico ou um acompanhamento continuo dessas situagées. Com isso, alguns
problemas acabam se repetindo, 0 que pode gerar desmotivagdo e até a saida de
bons profissionais.

Também foi possivel perceber que o ambiente de trabalho da empresa
publica é mais exigente e cheio de pressao, ja que se trata de um hospital que funciona
24 horas. Isso faz com que os colaboradores figuem mais cansados e estressados, 0

gue aumenta as chances de desentendimentos entre eles. Mesmo assim, € importante



destacar que a empresa busca promover melhorias, como os treinamentos do Nucleo
de Educacdo Permanente (NEPH), que ajudam a qualificar os profissionais e criar
momentos de integracao.

Ja na Empresa Privada “Y”, a situagao € um pouco diferente. O setor de
Recursos Humanos tem uma atuacdo mais préxima e participativa com o0s
funcionérios, buscando entender melhor as necessidades de cada um. A empresa
oferece treinamentos constantes, faz reuniées com frequéncia e incentiva o dialogo
entre os setores. Além disso, os lideres sdo mais acessiveis e costumam ouvir 0s
colaboradores antes de tomar decisdes. Essa forma de conduzir o trabalho faz com
que o ambiente seja mais leve e os funcionarios se sintam mais valorizados.

Na empresa privada, percebemos também que ha uma preocupacao
maior com o bem-estar das pessoas. O reconhecimento do esfor¢co e o incentivo ao
crescimento profissional fazem parte da rotina. Quando surgem conflitos, eles séo
resolvidos de forma mais rapida, geralmente com conversa e compreensao das duas
partes. Isso ajuda a evitar que os problemas se tornem maiores e fortalece o espirito
de equipe.

De modo geral, percebemos que a principal diferenca entre as duas
empresas estd na forma de comunicacdo e lideranca. Na empresa publica, a
comunicacdo € mais fechada e as decisdes costumam vir de cima para baixo,
enguanto na empresa privada ha mais dialogo e participacéo dos colaboradores. Essa
diferenca influencia bastante na satisfacéo e na retencdo dos funcionarios. Onde ha
mais abertura para conversar, os conflitos sdo resolvidos com mais facilidade e o clima
organizacional se torna mais positivo.

Podemos concluir que a gestdo de conflitos esta diretamente ligada a
maneira como os lideres se comunicam e se relacionam com suas equipes. Quando
a empresa valoriza o dialogo e o respeito, 0 ambiente se torna mais produtivo e as
pessoas se sentem motivadas a continuar. Essa € uma das principais licdes que
tiramos dessa comparagéo: ouvir, reconhecer e dialogar sdo atitudes simples, mas

que fazem toda a diferenca na gestao de pessoas e no sucesso das organizagoes.

4.3. ANALISE DOS RESULTADOS

A analise comparativa evidencia que a gestdo de conflitos influencia

diretamente a satisfacdo e a permanéncia dos colaboradores. A Empresa Privada “Y”



demonstra maior eficacia em reter talentos por adotar préaticas voltadas ao dialogo, ao
reconhecimento e a valorizagao profissional. Ja a Empresa Publica “X” enfrenta maior
rotatividade, reflexo de uma estrutura hierarquica mais rigida e de desafios ligados a
sobrecarga de trabalho.

Observa-se também que o clima organizacional positivo e a comunicacéo
transparente sdo fatores determinantes para a satisfacdo dos colaboradores. Além
disso, a atuacao dos lideres mostrou-se essencial: quando o gestor age com empatia
e media conflitos de forma justa, o nivel de engajamento aumenta significativamente.
Portanto, a qualidade da lideranca e a cultura de dialogo interno sao os principais
diferenciais entre os dois modelos de gestao analisados.

e EMPRESA PUBLICA “X” — Levantamento de dados do R.H.

1. Como surgiu a ideia de fundar a empresa publica X de Fernandopolis,

guem foram os fundadores, em que data ocorreu a inauguracéo oficial e como a
instituicdo evoluiu ao longo dos anos, com destaque para principais mudancgas,
ampliacdes e marcos importantes?
Resposta: Seguindo os ideais das Misericérdias, no verdo verdo de 1948, mais
precisamente no dia 1° de fevereiro, apenas nove anos apos a fundacao da cidade de
Cidade Alfa, um grupo formado por cerca de 110 homens ilustres se reuniram e
decidiram pela fundacéo da Irmandade da Empresa Publica-X.

Com o envolvimento de todos, movimentos pelo sentimento de
solidariedades, os Irmaos foram a campo, para angariar donativos para a construcao
do Hospital Empresa Publica-X, recebendo o pontapé inicial em 1952 com a doacgéo
de um terreno no antigo Bairro da Estacéo, pelo Sr. Afonso Cafaro, sendo tal local
considerado estratégico para as instalagbes hospitalares. No dia 22 de junho do
mesmo ano, com a presenc¢a da Irmandade, da comunidade e do entdo Bispo da
Diocese de Regidao XV, Dom Carlos Mendes, foi lancada a pedra fundamental da
construcéo, cuja obra final foi inaugurada em 28 de fevereiro de 1956.

A Empresa Publica-X é uma associacao civil privada, sem fins lucrativos,
classificada como Organizacdo Social de Saude (OSS), reconhecida como de
utilidade publica municipal, estadual e federal, credenciada a prestar atendimento ao
Sistema Unicos de Satde (SUS), mantenedora de um complexo hospital de médio

porte, que presta atendimento nos niveis secundario e terciario ao Sistema Unico de



Saude (SUS), planos de saude e particulares, com area fisica construida de 14.758,31
m2 em um terreno de 31.198,64 mZ2, integrando a area de abrangéncia do
Departamento Regional de Saude de Regidao XV/SP (DRS-XV).

ABRANGENCIA

A Empresa Pdblica-X tem abrangéncia direta a microrregiao
administrativa, formada por Cidade Alfa e mais 12 municipios (Estrela d Oeste,
Guarani d'Oeste, Indiapord, Macedbnia, Meridiano, Mira Estrela, Ouroeste,
Pedranopolis, Populina, S&o Jodo das Duas Pontes, Sdo Jodo de Iracema e
Turmalina), totalizando 117.688 habitantes, conforme Portaria n° PR-254, de
25/08/2020, publicada no DOU n° 165, Secao |, pagina 71, de 27/08/2020.

A Empresa Publica-X também é referéncia, via Central de Regulagéo de
Ofertas de Servigos de Saude (CROSS), para as microrregides de Jales e Santa Fé
do Sul, prestando atendimento de alta complexidade em Ortopedia e Traumatologia e

Terapia Renal Substitutiva.

2. Além da unidade atual em Fernanddpolis, existem outras unidades do

grupo?

Resposta: Nao.

3. Qual o endereco completo da unidade de Cidade Alfa?

Resposta: Av. Afonso Silva, 2630 - Jardim Santista, Cidade Alfa - SP, 15601-012,

Brasil.

4. Quantos funcionarios a empresa possui atualmente?

Resposta: Total de colaboradores 604, sendo 536 ativos e 68 afastados.

5. Existe uma divisdo de funcionarios por setores (ex.: atendimento,

administrativo, logistica etc.)?



Resposta: Sim.

6. Quantos departamentos internos existem hoje?
Resposta: 57 departamentos.

7. Quais sao eles (ex.: Administrativo, Comercial, Financeiro,

Operacional, Marketing, RH etc.)?

Resposta: 01-BERCARIO

01-CENTRAL DE MATERIAL E ESTER.
01-CENTRO CIRURGICO
01-CENTRO OBSTETRICO
01-ENDOSCOPIA
01-ENFERMAGEM
01-LABORATORIO
01-NEFROLOGIA
01-ORTOPEDIA

01-PRONTO ATENDIMENTO - CONVENIO
01-PRONTO SOCORRO - SUS
01-RADIOLOGIA

01-U.T.I.

01-UNIDADE lII

01-UNIDADE IV

01-UNIDADE V

01-UNIDADE VI
03-ALMOXARIFADO

02-ALTA RESPONSAVEL
02-CONTROLE DE ACESSO
02-COSTURA

02-FARMACIA CENTRAL
02-FONOAUDIOLOGIA
02-FISIOTERAPIA

02-HIGIENE E LIMPEZA
02-HOTELARIA
02-LAVANDERIA
02-MANUTENCAO

02-NHE

02-PSICOLOGIA HOSPITALAR
02-RECEPCAO

02-RESIDUOS HOSPITALARES
02-SCIRAS

02-SERVICO SOCIAL

02-SND - NUTRICAO
02-TERAPIA OCUPACIONAL
03-ADMINISTRACAO
03-ASSESSORIA DE COMUNICACAO



03-AUDITORIA DE ENFERMAGEM
03-CAPTACAO DE RECURSOS
03-CENTRAL DE ESTAGIOS
03-COMPLIANCE E RISCO
03-CONTROLADORIA
03-DEPARTAMENTO JURIDICO
03-FATURAMENTO

03-GERENCIA MEDICA

03-NEPH

03-NIR

03-NUCLEO DE RECURSOS HUMANOS
03-ORCAMENTOS

03-OUVIDORIA

03-QUALIDADE E ACREDITACAO
03-RECANTO INFANTIL - CRECHE
03-SESMT

03-SPP - SERVICO DE PRONTUARIO
03-SUPRIMENTOS

03-T.l - TECNOLOGIA.

8. Quais setores/processos a empresa opta por terceirizar (ex.: limpeza,
seguranca, Tl, contabilidade)?
Resposta: Médicos, 6 fisioterapeutas, 1 biomédico, 1 técnico da informacéo,

advogados, 1 diretor operacional e 1 nutricionista.

9. Existe algum departamento que funciona totalmente de forma
terceirizada?

Resposta: Setor juridico.

10. Como funciona o RH da empresa?
Resposta: O RH da empresa € composto por cinco integrantes, sendo eles: gerente
de recursos humanos, analista de recursos humanos, assistente de recursos
humanos, auxiliar de recursos humanos e auxiliar de departamento pessoal. Todo o
processo de contratacdo é realizado pelo setor, desde a elaboracdo dos editais
constando as vagas disponiveis até os processos admissionais. Folha de pagamento,
atividades de departamento pessoal, acfes de valorizacdo ao colaborador também

sao responsabilidades do recursos humanos.

11. O RH é interno ou terceirizado?



Resposta: Interno

12. Quais sdo os principais processos conduzidos pelo RH (ex.:
recrutamento, selecéo, treinamento, folha de pagamento, beneficios)?
Resposta: Recrutamento e selecédo, integracao, acoes de valorizagéo ao colaborador
em conjunto com o nucleo de educacgao permanente (NEPH) e o grupo de trabalho de

humanizacédo (GTH), folha de pagamento, entre outros.

13. A empresa oferece algum programa de desenvolvimento ou
capacitacdo para os colaboradores?
Resposta: O (NEPH) nucleo de educacdo permanente, € responsavel pela
organizacdo e aplicacdo dos treinamentos, em conjunto com a lideranca em
observancia da necessidade dos colaboradores. Existem projetos como o Aulas
Livres, onde toda quarta-feira € proporcionado um treinamento diferente aberto aos

colaboradores, voltado a equipe de enfermagem.

14. Ha algum canal de comunicacao direta do RH com os funcionarios
(ex.: ouvidoria, reunides periédicas)?
Resposta: Existem os grupos informativos do whatsapp, bem como o atendimento
feito por esta mesma via. Reunibes geralmente sdo realizadas quando necessario
com um pequeno grupo de pessoas, visto que devido ao niumero de funcionérios e
atividades desenvolvidas pela empresa fica inviavel reunir todos os colaboradores de

uma sé vez.

15. Existem planos de expans&o, novos servicos ou projetos em
andamento?

Resposta: Sim.

16. Quais os maiores desafios atuais da empresa em relacdo a gestao
de pessoas?
Resposta: Atualmente, a empresa enfrenta desafios significativos no ambito da
gestdo de pessoas, especialmente no que se refere a retencdo de talentos e a
manuten¢cao do engajamento das equipes. A competitividade do mercado, aliada ao

ambiente de trabalho dinamico e de alta demanda, torna mais dificil assegurar a



permanéncia de profissionais qualificados, o que impacta diretamente a continuidade
dos servicos e eleva custos com reposicao e treinamento. Além disso, o absenteismo
e o controle de jornada permanecem como pontos de atencéo, uma vez que a falta de
regularidade na presenca das equipes compromete o planejamento e a qualidade do

atendimento.

e EMPRESA PRIVADA “Y” — Levantamento de dados do R.H.

1. Como surgiu a ideia de fundar a empresa publica X de
Fernandopolis, quem foram os fundadores, em que data ocorreu a inauguracao oficial
e como a instituicdo evoluiu ao longo dos anos, com destaque para principais
mudancas, ampliagdes e marcos importantes?

Resposta: A ideia de fundar a empresa privada Y de Fernandopolis surgiu apés o
falecimento do tio, com o objetivo de dar continuidade ao negdcio da familia e
preservar o legado construido ao longo dos anos.

A inauguracdo oficial ocorreu ha aproximadamente 44 anos, no més de
setembro, marcando o inicio de uma trajetéria soOlida e comprometida com a
qualidade, o crescimento continuo e o fortalecimento da marca no mercado.

Os fundadores foram os avés da atual geracdo que administra a
empresa. Com muito esforco e dedicacdo, eles deram inicio ao negdcio,
estabelecendo as bases que permitiram seu desenvolvimento e consolida¢édo ao longo
do tempo.

Ao longo dos anos, a empresa privada Y passou por diversas mudancas
e ampliacdes, consolidando-se no setor e expandindo suas operacdes. A empresa
saiu da periferia e se estabeleceu no centro, modernizando sua estrutura e ampliando
sua area de atuacdo. Entre os principais marcos, destacam-se o crescimento do
grupo, a criagao de novos departamentos e o investimento constante em inovagao e
qualificacdo dos colaboradores, o que garantiu a empresa uma posi¢cao de destaque

e reconhecimento na regiao.

2. Além da unidade atual em Fernandopolis, existem outras
unidades do grupo?

Resposta: Sim



3. Qual o endereco completo da unidade em Fernandépolis?
Resposta: Av. dos Arnaldos, 2301 - Jardim Res. Por do Sol, Fernandépolis - SP,
15600-000.

4. Quantos funcionarios a empresa possui atualmente?

Resposta: O grupo possui aproximadamente 280 colaboradores.

5. Existe uma divisdo por setores (Ex: comercial, administrativo,
logistica etc.)?
Resposta: Sim, os colaboradores estdo distribuidos entre os setores administrativo,
financeiro e contabil, recursos humanos e departamento pessoal, controladoria,
marketing, tecnologia da informacao (TI), comercial (compras e CDP), seguranca
(seguranca e vigilancia), operacéo Linha Branca: Padaria e Frios
Linha Azul: Reposicao e Limpeza

Linha Verde: FLV (Frutas, Legumes e Verduras) Feirinha

6. Quantos departamentos internos existem hoje?
Resposta: Existem cerca de 13 departamentos.

7. Quais sdo eles (ex.: Administrativo, Comercial, Financeiro,
Operacional, Marketing, RH etc.)?
Resposta: Administrativo, Financeiro, Contabil, Comercial, Recursos Humanos,
Departamento Pessoal, Controladoria, Marketing, Tecnologia da Informacéo,

Seguranca, Operacfes e Producdo.

8. Quais setores/processos a empresa opta por terceirizar (ex.:
limpeza, seguranca, Tl, contabilidade)?
Resposta: Sé&o terceirizados os servigcos de seguranga patrimonial, limpeza e parte

da infraestrutura de TI.

9. Existe algum departamento que funciona totalmente de forma
terceirizada?
Resposta: Nao. Apenas alguns servigos sao terceirizados, mas os departamentos

continuam sob gestéo interna.



10. Como funciona o RH da empresa?
Resposta: O setor de Recursos Humanos é responséavel por todo o ciclo de gestédo
de pessoas, desde o recrutamento e selecdo até a admisséo, folha de pagamento,
controle de ponto, gestdo de uniformes e EPI’s, treinamentos, integragcéo e plano de
carreira. O RH também promove acbBes de engajamento e valorizacdo dos
colaboradores.

11. O RH é interno ou terceirizado?

Resposta: O RH é totalmente interno, composto por equipe propria.

12. Quais sdo os principais processos conduzidos pelo RH (ex.:
recrutamento, selecéo, treinamento, folha de pagamento, beneficios)?
Resposta: Os principais processos sao: recrutamento e selecdo, treinamento e
desenvolvimento, folha de pagamento, beneficios, integragdo, plano de carreira e

acOes de bem-estar e reconhecimento.

13. A empresa oferece algum programa de desenvolvimento ou
capacitacdo para os colaboradores?
Resposta: Sim. O Pessotto promove treinamentos periddicos (incluindo NRs
obrigatérias, primeiros socorros, lideranca e felicidade corporativa) e mantém

programas voltados ao crescimento profissional e plano de carreira.

14. Héaalgum canal de comunicacao direta do RH com os funcionéarios
(ex.: ouvidoria, reunides periddicas)?
Resposta: Sim. O RH se comunica por meio de reunides, grupos de WhatsApp e
murais informativos internos. Essa comunicacdo visa aproximar o setor dos

colaboradores e facilitar o atendimento de demandas.

15. Existem planos de expans&o, novos servicos ou projetos em
andamento?

Resposta: Sim

16. Quais os maiores desafios atuais da empresa em relagédo a gestao

de pessoas?



Resposta: Os maiores desafios atuais da empresa em relacdo a gestdo de pessoas
estdo ligados principalmente a necessidade de reestruturacdo e a superagdo de
dificuldades emocionais vividas pela equipe. Apos enfrentar prejuizos e mudancas
significativas nas lojas, a empresa passou por um processo de reorganizacdo que
afetou o ambiente de trabalho e a motivacdo dos colaboradores. A entrevistada
destacou que esse periodo foi muito dificil, pois exigiu recuperar a energia e 0
equilibrio emocional dos funcionarios para que pudessem retomar o foco e o bom
desempenho. Assim, os desafios atuais envolvem manter a equipe engajada, adaptar-
se as transformacdes internas e garantir um ambiente de trabalho saudavel e

produtivo, mesmo apés os impactos das mudancas recentes.
Foi aplicado, em paralelo ao questionario das empresas, uma pesquisa

com os colaboradores das empresas X e Y, visando analisar a lideranga, mediagao
de conflitos e satisfagdo dos funcionarios em relagdo a empresa.

e COLABORADORES DA EMPRESA PUBLICA “X”

1. Dados Gerais ( ndo é necessario sua identificacdo ) :

® Até 20 anos 2 8%
25% ny
® 21-30 6
25%
& 31-40 4
® 41-50 4] \ ,
25%

® Acima de 50 3 17%

Fonte: (Do proprio autor, 2025).



2. Tempo na empresa

17%
® Menos de 1ano 4 \
® 1-3anos 7
50%
® 4-6anos 1
29%
® +6anos 12 B
4%
Fonte: (Do proprio autor, 2025).
3. Como voce avalia o ambiente de trabalho na empresa?
® Muito bom 8 8%
il

® Bom 14 33%

@ Reqular 2

@ FRuim 0

58%
@ Muito ruim 0
Fonte: (Do proprio autor, 2025).
4. Voce sente que existe cooperacao entre os colegas?

® Sempre 1
@ Frequentemente 5 33%
® Asvezes 8 46%
@ Raramente 0 \
@ Nunca 0 21%

Fonte: (Do proprio autor, 2025).



5. Com que frequéncia voce percebe conflitos entre colegas ou setores?

@ Nunca 1 17% :%

® Raramente 6 / 25%
@ Asveres 13

@ Frequentemente 4

@ Sempre 0 54%

Fonte: (Do proprio autor, 2025).

6. Quando ocorre um conflito, a empresa/lideranca busca resolver de forma justa e

rapida?

® Sempre 15 8%
8% g
@ Frequentemente 5 ’
A 2
@ As vezes 21%
® Raramente 2 63%
@ Nunca 0

Fonte: (Do proprio autor, 2025).

7. Como vocé avalia a postura do seu superior
imediato na mediagao de conflitos?

Mais detathes

® Excelente 14

® Boa S

® Regular 3

® Rum 1

® Péssimo 1
434%

13% ,"
21 %\ i

Fonte: (Do préprio autor, 2025).



8. Voce sente que sua lideranca e aberta ao dialogo?

® Sempre 19 13%

@ Frequentemente 2 8% l’

@ Asveres 3

@ Raramente 0

® Nunca 0 ™

Fonte: (Do proprio autor, 2025).

9. Voce se sente valorizado(a) pela empresa?

@ Sempre 11 8%
e
@ Frequentemente 4
® Asvezes 7 29% 6%
@ Raramente 2

® Nunca 0 17%

Fonte: (Do préprio autor, 2025).

10. Pretende permanecer na empresa nos proximos anos?

B%
L
® Sim 22
® Talver 0
® Mo 2
92%

Fonte: (Do préprio autor, 2025).



11. O que a empresa poderia melhorar para
aumentar sua satisfacao?

Mais detalhes

Oferecer
tresnamentos.
Programas de bem-
estar [ COMmo acesso...
Convemvos de saude
e cdontelogico
Premuagcoes de
Anvversano (.
Confratermzacoes
mensass

Bolsas para estudos
tEcnicos & graduacio

14

3
=y

=73
_————————a——————
—

o S 10 15

Fonte: (Do proprio autor, 2025).

e COLABORADORES DA EMPRESA PRIVADA “Y”

1. Dados Gerais ( N&0 & necessano sua identificagdo ) - (0 ponto)

5%
24%
0 Azé 20 anos B
® 21-30 o 8%
& 11-40 ]
- 41-50 5
@ Acirna de 50 5
18% 29%

Fonte: (Do proprio autor, 2025).



2. Tempo na empresa (0 pontao)

26%
» Menos de 1 ano 16
® -3 anos 8 AT%
® 46 anog 1 n
& +6anod g
24%
Fonte: (Do proprio autor, 2025).
3. Comao voce avalia o ambiente de trabalho na empresa? (0 ponto)
6%
ot
& Muite boam n
18% 2%
® Bom 14
@ Regular [
@ Ruim 2
@ Muito ruim 1
4%
Fonte: (Do proprio autor, 2025).
4. Viocé sente que existe cooperagio entre os colegas? (0 ponto)
6%

' 24%
@ Sempre B
@ Freguentements 1
@ hsvezss 13 3%
§ Raramednte 2
@ MNunca o
2%

Fonte: (Do proprio autor, 2025).



5. Com que frequéncia wocé percebe conflitos entre colegas ou setores? (0 ponto)

@ Munca

@ Raramente

& Asveres

@ Frequentements

@ Sempre

2

15%

1 Ad% %

Fonte: (Do proprio autor, 2025).

6. Quando ocorre um conflito, 2 empresa/lideranga busca resolver de forma justa e rapida? (0 ponta)

@ Sempre

& Freguentements
& hsvezss

i Raramente

@ Munca

7. Como voce avalia a postura do seu supenor imediato na mediagio de conflitos? (0 ponta)

§ Excelents
@ Boa
@ Reqular
@ Ruim

@ Plasimo

| |
19 24%
&
8

56%
o
1 1%
Fonte: (Do préprio autor, 2025).
5% .
13 '
%

1 53%

Fonte: (Do proprio autor, 2025).



8. Vocé sente gue sua lideranga € aberta ao didlogo? (0 ponta)

® Sempre 1]
@ Freguentements 4
@ s vezes B
@ Raramente 1
@ Munca 2

Fonte: (Do proprio autor, 2025).

9. Vocé se sente valorizado(a) pela empresa? (0 pomto)

& Sempre 14
& Freguentements =]
& hsveres g
@ Raramente ]
@ Nunca 2

Fonte: (Do proprio autor, 2025).

10. Pretende permanecer na empresa nos procamos anas? (0 ponto)

$ Sam 21
& Taher 0
® Mio 3

Fonte: (Do proprio autor, 2025).



11. O gue a empresa poderia melhorar para aumentar sua satisfagao? (0 ponto)

B Dferscer treinamentos mensas 2

. Programas de berm-etar | como acesso & -
academias, descontos em chincas de saade...

® Comeénios de sadde & odontoligion 14

& Premiagies de Aniversario | presentes ou bomus 3
eopecian |

® Confraternizagbes rens o

® Bolias para estudos téchicos & gradusgio &

Fonte: (Do proprio autor, 2025).

o LIDERES DA EMPRESA PUBLICA “X”

1. Dados Gerais (ndo & necessario se identificar):

ade:

® Até 20 anos 0

® 21-30 1

® 31-40 1 50%
® 41-50 0

® Acima de 50 anos 0

Fonte: (Do préprio autor, 2025).

2. Tempo na empresa

® Menos de 1ano 1]
® 1-3anos 1
® 4-6anos 1
® Mais de 6 anos 0]

Fonte: (Do préprio autor, 2025).

50%



3. Em sua percepgdo, qual € o nivel de cooperagdo entre os membros da sua equipe?

@& Sempre colaborativos 2
® Frequentemente colaborativos 0
® Asvezes colaboram 0
#® Raramente colaboram 0
® MNunca colaboram 0
100%
Fonte: (Do proprio autor, 2025).
4. Com que frequéncia vocé identifica conflitos entre colegas ou entre setores
@& MNunca 1
@ Raramente 1
® Asvezes 0] 50% 30%
@& Frequentemente 0]
& Sempre 0]

Fonte: (Do proprio autor, 2025).

5. quando ha conflites, vocé acredita que a empresa/lideranga atua para resolvé-los de forma justa e rapida?

@ Sempre 2
@ Frequentemente 0
® Asverss 0
® Raramente 0
® Munca 0

100%

Fonte: (Do préprio autor, 2025).



6. Como vocé avalia sua propria postura na mediagdo de conflitos dentro da equipe?

@ Excelente 0
@ Eoa 2
#® Regular 0
& Ruim 4]
® Péssima 0

100%:

Fonte: (Do proprio autor, 2025).

7. Em sua visdo, sua equipe se sente 3 vontade para dialogar com vocé sobre problemas e sugestdes?

@ Sempre 2
® Frequentemente 0
® Asvezes 0
® Raramente 0
@ Nunca 0
100%
Fonte: (Do proprio autor, 2025).

8. Vocé acredita que seus colaboradores se sentem valorizados pela empresa

® Sempre 2

@ Frequentemente 0

® Asvezes 0

® Raramente 0

& Nunca 0

100%

Fonte: (Do préprio autor, 2025).



9. Vocé percebe que a maioria dos funcionarios tem intengdo de permanecer na empresa nos proximeos anos?

® Sim 2
® Talvez 0
& NMNio 0

100%

Fonte: (Do proprio autor, 2025).

10. Em sua opinido, quais agdes poderiam aumentar a satisfagdo da equipe? (margue a que considerar relevante)

® Oferecer treinamentos mensais 0

° Programas de bem-estar (academia, sadde 0 |
mental, etc)

® Convénios de salde e cdontologico 2
Premiagdes de aniversario (presentes ou

L 0
bdnus)

@ Confraternizagdes mensais 0

@ Bolsas para estudos técnicos e graduagdo 0

Fonte: (Do proprio autor, 2025).

LIDERES DA EMPRESA PRIVADA “Y”

1. Dados Gerais Idade (0 ponto)

20%
& Atk 20 anos ]
& 21-30 1
& 3140 o
& 41-50 4
& Acima de 50 o

Fonte: (Do proprio autor, 2025).



2. Tempo de Empresa (0 ponta)

# Menos de 1ano 2

@ De1-3 anos 1 40%

® Opgial 0

@ Mais de 6 anos 2

® Outre LU v

20%
Fonte: (Do proprio autor, 2025).
3. Em sua percepgdo, qual nivel de cooperagio entre os membros da sua equipe? (0 ponto)
0% 2%

@ Sempre colaborativos 1
@ Freguentemente colaboratives 3
& AS veres colaboram 1
@ Raramente colaboram L]

@ Munca colaboram o

Fonte: (Do proprio autor, 2025).

4. Quando ha conflitos, vocé acredita que a empresa/flideranca, atua para resolvé-los de forma justa e rapida? (0 ponto)

& Sernpre 2
& Freguentements 1]
B AS weres 1
& Raraments 2
& Munca [

Fonte: (Do proprio autor, 2025).



5. Com gue frequéncia vocé identifica conflitos entre colegas e setores? (0 ponto)

20%
& Munca 1
B Raraments 1
B ha wvezed i
B Frequentements 2
& Sernpre 1
40°%

Fonte: (Do proprio autor, 2025).

6. Como voce avalia sua propria postura na mediagao de conflitos dentro da sua equipe? (0 pontco)

@ Excelents F
# Boa 3
@& Regular i
® Rum 0 B0%
§ PEssimo Q

Fonte: (Do préprio autor, 2025).

7. Em sua vis3o, sua equipe se sente 3 vontade para dialogar com voce sobre problemas e sugestSes? (0 ponta)

20%
W Sernpre 4
& Frequentements 0
§ As veres 1
@ Raramente 0
# Munca 0
Fonte: (Do proprio autor, 2025).
8. Viocé acredita gue seus colaboradores se sentem valorizados pela empresa? (0 ponto)
20%

® Serngre 1

#® Freguentements 0

& A wered 3

@ Faramente 1

& Munca o

Fonte: (Do proprio autor, 2025).



9. Vioce percebe que a maioria dos colaboradores tem inteng3o de permanecer na empresa nos proximaos anos? (0 ponto)

20% —- 20%
& Sim 1

i Taheesz 3
® MNio 1

B0%

Fonte: (Do préprio autor, 2025).

1

10. Em sua opinido . quais agdes poderiam aumentar a satisfagdo da equipe? (Margue as que considerar relevantes) (0 ponto)

B Oferscer remamenios mend s 2 I
. Programas de berm-estar (academis, saode 1 _
mental, &)
& Comeénio de sadde odontoldgico o
@ Premisgdes de Aniversanio (presentes ou bénus) 3 .|
i Confratermzagbes e o
i Bokias para estudos tecnicos e gradusgio 2 _
B DOutrod o
@ Cesta bhsica z |

[=
¥

Fonte: (Do préprio autor, 2025).

5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo permitiu concluir que a gestao de conflitos é um
elemento fundamental para o bom funcionamento das organizagdes, influenciando
diretamente a retencao e a satisfagcao dos colaboradores. As empresas analisadas,
embora atuem em segmentos diferentes, compartilham o mesmo desafio: equilibrar
os resultados institucionais com o bem-estar das pessoas.

A Empresa Privada Y se destaca por aplicar praticas mais modernas e
humanizadas, baseadas na comunicagéo, no reconhecimento e no desenvolvimento
profissional. Ja a Empresa Publica X, apesar de ter uma estrutura solida e um
importante papel social, ainda enfrenta dificuldades relacionadas a sobrecarga de

trabalho e a manutencdo do engajamento das equipes.



Os resultados mostraram que a mediagao eficiente de conflitos reduz o
estresse, melhora o clima organizacional e fortalece o sentimento de pertencimento
dos colaboradores. Diante disso, recomenda-se que as empresas invistam em
capacitacao de liderancas, politicas internas de valorizacdo e canais de comunicacao
abertos, garantindo que os conflitos sejam resolvidos de forma justa e construtiva.

Como sugestdo para estudos futuros, seria interessante ampliar a
pesquisa para outras areas e tipos de empresas, analisando diferentes estilos de
lideranca e suas consequéncias na satisfacdo e no desempenho dos colaboradores.
Assim, sera possivel compreender ainda mais como a gestdo de conflitos pode
contribuir para o crescimento sustentavel das organizagdes e para a qualidade de vida

no trabalho.
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