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RESUMO

Conflitos entre geracfes sdo cada vez mais comuns no cenario profissional atual, com valores
e expectativas divergentes podendo causar atritos e a0 mesmo tempo oferecer possibilidades de
crescimento. Esta pesquisa examinou as dificuldades enfrentadas pelos colaboradores dentro
do ambiente de trabalho, com dados coletados na area de Araraquara. A investigacdo também
focalizou a forma como o lider lida com os conflitos geracionais, com o objetivo de manter a
eficiéncia e a paz no ambiente de trabalho. Além do mais, o estudo afirmou que essas
disparidades, se gerenciadas adequadamente, podem se tornar vantagens competitivas para as
empresas, estimulando a inovacdo e a colaboracdo. Os resultados-chave apontaram que a
auséncia de comunicagédo e questdes interpessoais sao 0s principais motivos de conflito, ao
passo que dialogos diretos e abordagens conciliatérias foram as taticas de resolucdo mais
eficazes, com variacGes de acordo com a idade.

Palavras-chave: Gestao de conflitos, conflito geracional, mercado de trabalho, produtividade.

ABSTRACT

Conflicts between generations are increasingly common in the current professional scenario,
with divergent values and expectations that can cause friction and at the same time offer
possibilities for growth. This research examined the difficulties faced by employees within the
work environment, with data collected in the Araraquara area. The investigation also focused
on how the leader deals with generational conflicts, with the aim of maintaining efficiency and
peace in the workplace. Furthermore, the study stated that these disparities, if managed
properly, can become competitive advantages for companies, stimulating innovation and
collaboration. The key results showed that the lack of communication and interpersonal issues
are the main reasons for conflict, while direct dialogues and conciliatory approaches were the
most effective resolution tactics, with variations according to age.

Keywords: Conflict management, generational conflict, workforce, productivity.
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1 INTRODUCAO

Desde a decada de 1930, as relagBes interpessoais comegaram a ser consideradas
fundamentais para o éxito nas instituicbes (DeCenzo; Robbins, 2001).

Esse foco possibilitou o estudo das relacdes entre diferentes geracdes, uma questdo cada
vez mais relevante no contexto atual. Cada geragéo traz consigo uma visdéo de mundo moldada
por seu contexto histérico e cultural, o que influencia diretamente seus comportamentos e
atitudes (Cordeiro, 2012).

Conforme Rampasi e Raycik (2023), uma geracdo consiste em pessoas de idades
semelhantes e vivéncias significativas em periodos importantes. Essa variedade € clara no local
de trabalho, onde interagem Baby Boomers, Geracdo X, Millennials e Geragédo Z. Cada geragéo,
moldada por seus valores e contextos, oferece perspectivas e atitudes diferentes, o que pode
resultar em conflitos.

Neste contexto, Schiefer, Teixeira e Monteiro (2006) enfatizam que a gestéo de conflitos
inclui a mediacdo entre individuos com opinides opostas. Para lidar com essas divergéncias, o
administrador deve possuir o conhecimento necessario para reconhecer os conflitos e usar
ferramentas apropriadas, evitando problemas maiores na empresa.

Embora esse cenario multigeracional represente desafios, ele também pode ser uma
fonte de inovacéo, estimulando a criatividade e o crescimento organizacional. Empresas que
souberem explorar as diferentes habilidades e experiéncias trazidas por cada geracdo poderdo
se beneficiar com um ambiente mais dindmico e produtivo (Cruz et al., 2017; Nascimento et
al., 2016).

O objetivo deste estudo é examinar o impacto dos conflitos geracionais na interacao
entre as equipes e no desempenho das empresas. A pesquisa busca compreender 0s principais
tipos de conflitos geracionais e como diferentes perspectivas e expectativas podem afetar a
colaboracdo, a eficiéncia e 0 éxito organizacional. A partir dos dados coletados, o estudo propde
estratégias para promover uma convivéncia mais eficiente e harmoniosa entre as geracfes no

ambiente de trabalho.
2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Definicéo de Conflito

Reis e Silva (2012) caracterizam o conflito como uma circunstancia de divergéncia entre

individuos ou grupos, sustentada pelas posturas e reacfes de seus membros. Blake e Mouton



(1981) ampliam essa definicdo ao descrever o conflito como um processo interativo, onde
discordancias entre pessoas ou grupos em organizagdes e outras entidades sociais tornam-se
claras.

A gestéo de conflitos, segundo Neto (2005), representa um processo de identificacdo e
solucgéo eficiente de problemas, visando minimizar as repercussdes negativas e aumentar 0s
beneficios dos conflitos dentro das organizagdes. Assim, a administragdo de conflitos visa
reduzir o efeito das interagdes humanas, um aspecto também mencionado por Burbridge e
Burbridge (2012), que afirmam que as razdes do conflito podem ser diversas, mas sempre
envolvem um elemento comportamental do ser humano.

Para uma resolucdo eficaz dos conflitos, Boccato (2009) destaca que o lider deve ter
credibilidade, ser imparcial e flexivel, além de compreender bem a situacdo, se comunicar de
maneira clara e preservar a confidencialidade durante todo o processo. Essa habilidade de
gerenciar conflitos € considerada fundamental para o lider, conforme menciona Vergara (2007),
que enfatiza a relevancia de manter a situagdo sob controle e incentivar a convivéncia pacifica
entre os envolvidos.

Cavalcanti (2006) enfatiza que a capacidade de identificar e agir para resolver conflitos
é essencial para o gestor, pois € crucial saber administrar as divergéncias para obter resultados
benéficos tanto para os funcionérios quanto para a organizacdo. Jehn e Bendersky (2003)
diferenciam os tipos de conflito, indicando que o conflito de tarefa esta ligado a realizacdo de
atividades, ao passo que o conflito afetivo abrange aspectos emocionais e de intera¢do. Robbins
(2005) descreve, por sua vez, o conflito de processo como aquele que se refere aos métodos e
procedimentos utilizados na execucdo das tarefas.

Ricci, Lima e Begnami (2017) afirmam que o conflito emocional decorre da percepgéo
de desarmonia entre os valores, principios e crencas de uma pessoa, enquanto os conflitos
intrapessoais dizem respeito a questdes pessoais ligadas a crencas, valores e ideais. O conflito
de atracdo, segundo Russo (2013), surge quando a pessoa deve optar entre dois objetivos que
possuem igual importancia, mas nao é possivel escolher os dois a0 mesmo tempo.

Finalmente, Neves, Garrido e Simdes (2015) destacam gque elementos como a escassez
de comunicacdo, falta de planejamento, clima organizacional negativo, relagdes interpessoais
conflituosas e fatores emocionais sdo as principais origens dos conflitos nas organizacdes,

afetando o desempenho e a harmonia no local de trabalho.



2.2 Geracg0Oes no Mercado de Trabalho

Moura e Lopes (2017) ressaltam que o atual mercado de trabalho é formado por vérias
geracOes, cada uma com suas particularidades, moldadas pelos contextos historicos que as
impactaram, como a Geracdo Baby Boomer, a Geracdo X e a Geracdo Y. Essas geracdes
apresentam perfis diferentes, que se manifestam diretamente nas praticas e comportamentos nas
organizagoes.

A geracdo nascida antes de 1945, chamada de veteranos ou tradicionais, foi criada em
uma época que incluiu a Segunda Guerra Mundial, a Grande Depressdo e a construcdo do Muro
de Berlim. Esta geracdo é conhecida por sua entrega, disposicdo para sacrificar-se e enfoque
pratico, a0 mesmo tempo que valoriza a hierarquia e a autoridade (Zaninelli; Caldeira; Fonseca,
2022).

Em 2022, o IBGE divulgou que a média de vida no Brasil era de 75,5 anos, com 72,0
anos para homens e 79,0 anos para mulheres. Em 2024, individuos que nasceram entre 1922 e
1948 terdo idades entre 76 e 102 anos, ultrapassando a média esperada, o que torna mais
complicada a participacdo de pessoas dessa faixa etaria em estudos.

De acordo com Machado et al. (2016), as pessoas da geracdo Baby Boomer, nascidas
entre 1946 e 1964. Conforme Oliveira (2010), essa geragdo presenciou significativos
movimentos sociais, como a batalha pelos direitos civis e a libertagdo das mulheres, e se separou
entre os que mantiveram normas estritas, formando familias duradouras, e os revoltosos, que
contestaram as regras sociais. No local de trabalho, conforme afirmam Ribas e Freitas (2020),
os Baby Boomers se sobressaem pela fidelidade a empresa, apreco pela carreira e respeito a
hierarquia, buscando seguranca e evitando desavencas.

A Geracdo X, composta pelos nascidos entre 1965 e 1980, viveu mudangas sociais e
politicas profundas, como a Guerra Fria, a queda do Muro de Berlim e a populariza¢do dos
dispositivos eletrénicos e da comunicacdo em massa (Silva; Silva, 2016). Essa geracdo é
marcada pela busca por equilibrio entre vida pessoal e profissional, valorizando a meritocracia
e a informalidade no ambiente de trabalho (Ribas; Freitas, 2020). As lutas pela liberdade, o
reconhecimento das minorias, a paz e a independéncia financeira tiveram um impacto
significativo nessa area e, sem ddvida, causaram tens@es e preocupagdes constantes (Santos
Neto, 2010).

A Geracdo Y, também conhecida como Millennials, que veio ao mundo entre 1980 e
2000, se destaca pela adaptabilidade, dinamismo e espirito colaborativo, focando na cooperacéao

e na inclusdo (Comazzetto et al., 2016; Fava, 2014). Eles apreciam a independéncia e a



educacédo constante, sendo polivalentes e focados em resultados (Ribas; Freitas, 2020). Esse
grupo foi influenciado pelo progresso tecnoldgico e pela globalizagdo, o que os tornou mais
interligados e rapidos, almejando significado e reconhecimento em suas acdes profissionais
(Capri; Araujo, 2015; Morais, 2016).

A Geracdo Z, que nasceu entre 1998 e 2010, ¢ vista como nativa digital, possuindo um
conhecimento avancado de tecnologias e uma capacidade singular de manusear dispositivos
contemporaneos, frequentemente instruindo seus pais e avos sobre como utiliza-los (Facco et
al., 2015). Marcada pelo imediatismo, impaciéncia e desprezo pela hierarquia vertical, a
Geracdo Z também se destaca por um perfil dindmico e idolatrador, com uma visédo ampla e
criativa. Exibem ansiedade e tém um raciocinio complexo (Ribas; Freitas, 2020; Veen;
Vrakking, 2009).

A Geracdo Alpha, que veio ao mundo depois de 2010, é a mais nova a surgir. Ela esta
se desenvolvendo em um ambiente cada vez mais cheio de tecnologias avangadas e enfrenta
problemas ambientais mais criticos, além de lidar com uma quantidade de informacgdes sem
precedentes (TUTORES, 2015).

Esta geracdo possui um envolvimento mais intenso com a tecnologia e esta obtendo uma
educacdo mais customizada, enquanto manifesta um interesse crescente por sustentabilidade e
questBes ambientais, adaptando-se de forma agil as transformacdes, mesmo com a reducdo da
interacdo presencial em decorréncia do uso continuo de dispositivos digitais (BILK et al., 2020).

2.3 Gestao de conflitos e as geracdes no mercado de trabalho

O conceito de "geracdo" designa um conjunto de pessoas que vieram ao mundo em
épocas proximas e possuem experiéncias histéricas ou ambientes culturais similares (Forquin,
2003). De acordo com Oliveira (2014), estamos experimentando pela primeira vez na historia
a presenca de quatro geracGes no local de trabalho. Esse fendmeno tem criado situacdes
desafiadoras, principalmente nas organizacoes.

Nas empresas contemporaneas, a interacdo entre geracbes como os Baby Boomers, a
Geracdo X, a Geracdo Y e a Geracao Z pode gerar conflitos interpessoais, devido as diferencas
de idade, perspectivas e interesses. Esse contexto exige esforcos para que todas as geragoes
atualizem suas competéncias e se adaptem as mudancas corporativas, criando um ambiente
mais colaborativo e promotor de crescimento mutuo (Cunha et al., 2021).

Apesar de a convivéncia entre diferentes geracdes poder trazer dificuldades relacionadas
a motivacdo e a produtividade, ela também proporciona grandes vantagens. A juncdo das

competéncias e saberes de cada geracdo pode gerar um ambiente profissional mais dindmico e



eficiente (Kuster, 2012, apud Brittes et al., 2012), evidenciando que essas divergéncias podem
ser aproveitadas em beneficio da organizacao.

No entanto, € importante reconhecer que conflitos podem surgir entre essas geracdes. A
gestdo eficaz desses conflitos é essencial para o bom funcionamento das organizacdes, exigindo
que os gestores de recursos humanos desenvolvam competéncias para identificar, resolver e
evitar conflitos, promovendo relac6es de trabalho mais harmoniosas e produtivas (Cunha et al.,
2021). Dessa forma, os lideres devem possuir habilidades especificas para lidar com esses

desafios e garantir um ambiente de trabalho eficiente.
3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para este estudo, foi utilizada uma pesquisa de metodologia quantitativa, com o objetivo
de mensurar a relacdo entre variaveis no ambiente de trabalho. A escolha deste método justifica-
se pela necessidade de quantificar dados e identificar padrGes. Foram aplicados formularios
com questdes fechadas, permitindo a coleta padronizada e a analise estatistica dos fenébmenos
estudados, conforme Fonseca (2002).

Seguindo a perspectiva de Gerhardt e Silveira (2009), trata-se de uma pesquisa basica,
cujo proposito é exploratorio, com o intuito de formular hipoteses através de questionarios e
entrevistas, contribuindo para futuras investigagdes.

Para a coleta de dados, foi formulado (ANEXO A) e utilizado o método survey, que,
segundo Fonseca (2002), permite a coleta das informacGes de um determinado nimero de
participantes, possibilitando acerca das caracteristicas e pontos de vista, o levantamento e
identificacOes dos padrdes e tendéncias.

O formulario foi estruturado e elaborado com base na revisao da literatura, em que ele
teve sua aplicacdo & comunidade da regido, para reunir dados relevantes sobre os conflitos
geracionais e as experiéncias de cada geracdo em relacdo a esses conflitos, e quais estratégias
para lidar com eles, em suas respectivas instituicbes de trabalho. Trata-se de uma amostra por
conveniéncia, em que os questionarios foram enviados pelas redes sociais dos pesquisadores.

A aplicacdo do formulario teve um total de 72 respostas dos funcionarios das empresas
de Araraquara e cidades vizinhas, do setor téxtil, aeronautico, bebidas, logistica, universidade,
saneamento e frigorifico. A amostra apresentada no estudo, analisada apds a obtencdo das
respostas no Excel, visa garantir uma representatividade equiparada da populacdo estudada e
suas geracgoes (Grafico 1), e o sociodemograficos conforme tabela 1.



Gréfico 1: Total por Geragéo
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Fonte: Prépria autoria.
Tabela 1 - Dados sociodemograficos dos participantes.
Dados sociodemogréficos dos participantes (N=72)
Categoria Subcategoria Total %
Sexo Feminino 41 43%
Masculino 31 57%
Escolaridade Fundamental Completo 1 1,40%
Médio Completo 12 16,70%
Nivel Técnico 9 12,50%
Superior Incompleto 19 26,40%
Superior Completo 14 19,40%
Pds-Graduado 17 23,60%
Estado Civil Solteiro 26 36,10%
Casado/Unido Estavel 34 47,20%
Namorando 11 15,30%
Separado 1 1,40%
Tempo de Empresa 1-3 Anos 33 45,80%
4 - 8 Anos 19 26,40%
8- 12 Anos 9 12,50%
12 - 15 Anos 3 4,20%
15 ou mais anos 8 11,10%
Setor Privado 44 61,1%
Publico 26 36,1%
Outro 2 2,8%

Fonte: Prépria autoria.




4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A andlise dos dados sugere tendéncias claras em relacdo aos principais fatores de
conflito, métodos de resolucdo preferidos e tipos de conflitos enfrentados no ambiente de
trabalho, com algumas variagcdes por faixa etaria. Os dados obtidos através do questionario
permitiram identificar quais sdo os padrGes correlacionados aos fatores que desencadeiam os
conflitos no ambiente de trabalho em geral, bem como analisar as estratégias para resolucao
dos conflitos nas quais os profissionais de diferentes faixas etarias preferem.

Conforme amostra da Tabela 2, podemos verificar em qual setor de atuacdo estdo
inseridas cada geracéo:

Tabela 2 - Qual o seu setor de atuacdo?

Qual o seu setor de atuacéo?
Geracao Privado Publico Outros
Baby Boomers 50% 50% 0%
X 31,0% 63,2% 5,3%
Y 58,8% 41,2% 0,0%
Z 79,4% 17,6% 2,9%

Fonte: Prépria autoria.

Para a Tabela 3, temos em porcentagem, quais os fatores que levam aos conflitos no
ambiente de trabalha entre as geragdes, tendo como principal fator para as geracoes X, Y e Z,

a falta de comunicacdo e as relagfes interpessoais problematicas.

Tabela 3 - Qual o principal fator que leva a conflitos no local de trabalho?

Quial o principal fator que leva a conflitos no local de trabalho?
< Falta de Auséncia de Am_bler_lte . Relacao . Aspectos
Geracao . . organizacional | interpessoais X
comunicacdo | planejamento . e pessoais
desfavoravel | problematicas
Baby Boomers 0% 0% 50% 0% 50%
X 21% 5% 16% 42% 16%
Y 41% 18% 6% 24% 12%
Z 59% 18% 9% 12% 3%

Fonte: Propria autoria.

Na Tabela 4, é apresentado quais os conflitos em que os colaboradores enfrentam em

seus locais de trabalhos, visto que os conflitos de tarefa e processo aumentam conforme a idade

vai diminuindo, e que o conflito afetivo vai aumentando conforme a idades também vai.



Tabela 4 - Qual tipo de conflito vocé mais enfrenta no seu ambiente de trabalho?

Qual tipo de conflito vocé mais enfrenta no seu ambiente de trabalho?
Geracdo CenilioeEs CemiliDet Conflito afetivo | Conflito de atracéo
tarefa processo
Baby Boomers 0% 0% 100% 0%
X 11% 32% 42% 16%
Y 29% 47% 18% 6%
z 32% 59% 3% 6%

Fonte: Propria autoria.
Ja a preferéncia de como preferem que sejam resolvidos os conflitos estdo apresentados
na Tabela 5, mostrando que em todas as geracdes se tem uma preferéncia por uma conversa

aberta e direta para resolucdo do conflito.

Tabela 5 - Como vocé prefere resolver conflitos?

Como vocé prefere resolver conflitos?
— Abandonar o
Mediagéo por <
« Uma conversa : Resolucdo baseada | problema e esperar
Geracao . uma entidade .
aberta e direta neutra em compromissos | que ele se resolva
por conta propria
Baby 50% 50% 0% 0%
Boomers
X 68% 11% 16% 5%
Y 47% 29% 24% 0%
Z 50% 15% 35% 0%

Fonte: Prépria autoria.
Maioria entre as geragdes X, Y e Z, prefere a interagéo direta entre as partes interessadas
como a maneira mais eficaz de resolver os conflitos, ja para a geragdo dos Baby Boomers, fica

dividida entre uma interacdo direta e a participacao de um facilitador, conforme tabela 6:

Tabela 6 - Qual a maneira mais eficaz de resolver um conflito, de acordo com vocé?

Qual a maneira mais eficaz de resolver um conflito, de acordo com vocé?
Interacdo direta | Participacdo de Aplicacdo de A decisdo tomada
Geracdo entre as partes | um facilitador ou diretrizes e pelo grupo e
interessadas mediador regras claras lideranca
Baby 50% 50% 0% 0%
Boomers
X 53% 11% 26% 11%
Y 65% 18% 12% 6%
Z 59% 21% 15% 6%

Fonte: Propria autoria.
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Na Tabela 7, sdo apresentados os dados da frequéncia em que é utilizado a gestdo de
conflitos nas empresas, podemos ver que para a geracdo dos Baby Boomers a uma polaridade

para todo caso ou nunca, isso pode variar dependendo do setor de atuagéo.

Tabela 7 - Com que frequéncia vocé acha que a gestao de conflitos € utilizada na sua

empresa?
Com que frequéncia vocé acha que a gestao de conflitos é utilizada na sua empresa?
Geracéo Em todo caso Muitas vezes As vezes Nunca
Baby 50% 0% 0% 50%
Boomers
X 37% 16% 26% 21%
Y 18% 35% 47% 0%
Z 12% 47% 32% 9%

Fonte: Propria autoria.

Os colaboradores das empresas veem que 0s métodos para solucionar os conflitos onde

atuam, sdo produtivos, como podemos verificar na Tabela 8, mostrado abaixo:

Tabela 8 - Qual a sua opinido sobre os métodos de resolucdo de conflitos na sua

empresa?
Qual a sua opinido sobre 0os métodos de resolucéo de conflitos na sua empresa?
Geracao Alt_ar_nente Produtivo Ineficaz Improdutivos
eficiente
Baby 50% 50% 0% 0%
Boomers
X 16% 63% 16% 5%
Y 12% 65% 12% 12%
Z 15% 44% 32% 9%

Fonte: Propria autoria.

Tabela 9, podemos verificar que as experiéncias vividas com a gestdo de conflito em

geral sdo Uteis, e pode ser melhorada.

Tabela 9 - Como € a sua experiéncia com a gestdo de conflitos?

Como é a sua experiéncia com a gestdo de conflitos?

- Em geral dtil,
. Sempre Util e . Raramente .
Geracdo . mas podia ser . Nunca vantajoso
construtivo vantajoso
melhorado
Baby 50% 50% 0% 0%
Boomers
X 26% 58% 5% 11%
Y 35% 59% 6% 0%
Z 24% 74% 3% 0%

Fonte: Propria autoria.
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Aqui na tabela 10, os dados mostram qual o grau de conforto ao discutir preocupacoes
durante conflitos entre diferentes geracOes, sendo para as geragdes Baby Boomers, X e Z
agradavel ao falar, ja para a geracao Y, se sentindo um pouco de incomum ao falar durante um
conflito.

Tabela 10 - Qual é o grau em que vocé se sente confortavel ao falar sobre suas
preocupacdes durante um conflito?

Qual € o grau em que vocé se sente confortavel ao falar sobre suas preocupacoes
durante um conflito?
Geracao Muito Agradavel Agradavel L_Jm pouco Extremamgnte
incomum desconfortavel
Baby 0% 100% 0% 0%
Boomers
X 11% 47% 16% 26%
Y 0% 35% 65% 0%
Z 18% 41% 32% 9%

Fonte: Propria autoria.
Na tabela 11, identificou-se que a definicdo dos objetivos e expectativas dentro do
ambiente de trabalho, é, com a média de 94% das respostas, 0 que deve ser feito para evitar 0s

conflitos.

Tabela 11 - O que vocé acha que deve ser feito para evitar conflitos no local de trabalho?

O que vocé acha que deve ser feito para evitar conflitos no local de trabalho?
Aprema_gao € | Continuidade do U”.‘a « S
. reconhecimento . comunicacado Definir objetivos e
Geracédo treinamento e . .
dos : direta e expectativas
desenvolvimento
colaboradores transparente
Baby 0% 0% 0% 100%
Boomers
X 5% 0% 0% 95%
Y 0% 12% 0% 88%
Z 0% 0% 6% 94%

Fonte: Prépria autoria.

Fazendo uma analise dos dados em questdo dos conflitos por geragdes, pode se examinar
quais os conflitos e quais os métodos preferidos e ou utilizados em seus locais de trabalho, para
uma melhor resolucéo.

Essa analise nos forneceu insights (dados) valiosos para o entendimento de quais sao as

dificuldades e as necessidades especificas sobre cada geracdo no ambiente de trabalho, sendo
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ele publico ou privado, permitindo assim verificar o que as organizagdes podem desenvolver

como estratégias eficazes e personalizadas para prevenir e resolver os conflitos.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A analise dos dados obtido neste estudo para entender os tipos de conflitos no ambiente
de trabalho por geracdo, revelou-se que se tem uma tendéncia muito importante a serem
consideradas pelas organizacdes, tanto privada como publica. Onde a falta de comunicacédo e
as relacOes interpessoais problematicas, estdo como os principais fatores de conflito em todas
as faixas, enquanto os métodos de resolucédo preferidos variam de acordo com a idade.

E necessario e fundamental que se invistam em programas de T&D, desenvolvendo
estratégia personalizadas que abordem as habilidades de comunicacéo, resolucéo de conflitos e
a gestdo de equipes/times. A criacdo de um ambiente organizacional favoravel, com politicas e
procedimentos claros para resolucéo de conflitos, é essencial para promover um ambiente de
trabalho mais saudavel e produtivo. Com a adogdo e ou a implantacdo de uma abordagem
integrada e personalizada permitird que: melhorem a satisfacdo dos colaboradores, reduzam o
estresse e 0 absenteismo, aumentem a produtividade e o desempenho, fomentem uma cultura
de respeito e colaboracgéo entre colaboradores.

Com essa abordagem, € crucial para que se tenha o sucesso no mercado cada vez mais
competitivo e globalizado, tornando o0 ambiente de trabalho mais harmonioso e produtivo, onde

todos possam se desenvolver e contribuir para o sucesso da organizacao.
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