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Resumo: O objetivo deste estudo € identificar e analisar os conflitos recorrentes nas
equipes de enfermagem de modo a propor adequagdes estratégicas. Para isso,
aplicou-se uma pesquisa de campo por um formulario online via Forms, direcionado a
profissionais da area. Houve pesquisas bibliograficas em artigos e livros para
aprofundamento de conteudo e em seguida, analisou-se um estudo de caso no
Hospital Unidade Mista de Saude de Piquete. Na analise sucedeu a confirmagao dos
resultados encontrados na pesquisa de campo, percebeu-se que na area da saude ha
predominéancia feminina sendo 89% dos entrevistados e que as maiores divergéncias
sdo causadas pela comunicacao falha. Foi investigada qual seria a estratégia de
lideranga aplicada ao ambiente hospitalar, sendo a transformacional a mais adequada
para o contexto. Entretanto, se compreendeu a necessidade de trabalhar dinadmicas
que levam a compreensdo com O proximo, com O objetivo de conscientizar a
importancia da comunicagao e empatia.

Palavras-chave: Conflito. Lideranga. Empatia. Enfermagem.

Abstract: The objective of this study is to identify and analyze recurrent conflicts in
nursing teams to propose strategic adaptations. For this, a field survey was applied
using an online form via Forms, aimed at professionals in the area. There was
bibliographical research in articles and books to deepen the content and then a case
study was analyzed at the Piquete Mixed Health Unit Hospital. The analysis succeeded
in confirming the results found in the field research, it was noticed that in the health
area there is a female predominance, with 89% of the interviewees and that the
greatest divergences are caused by faulty communication. The leadership strategy
applied to the hospital environment was investigated, with transformational being the
most appropriate for the context. However, the need to work on dynamics that lead to
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understanding with others was understood, with the aim of raising awareness of the
importance of communication and empathy.
Keywords: Conflict. Leadership. Empathy. Nursing.

1 INTRODUGAO

E de conhecimento comum que a saude é um direito basico do cidaddo, apds
uma breve analise, por um formulario digital, do sistema hospitalar € perceptivel a
insalubridade nas condigdes de trabalho e consequentemente nos atendimentos.
Percebe-se que € primordial a adequagéao nas estratégias de lideranga, em vista que
as utilizadas n&o atendem as demandas atuais.

Ao observar as questdes de desvalorizagdo do sistema com o profissional
procura-se mostrar como o papel das equipes € indispensavel para o bom
funcionamento hospitalar. Com isso verifica-se que o principal ponto a ser melhorado
€ a comunicacgao e cooperagao entre os funcionarios.

Considerando os fatores que geram confusées em uma equipe de enfermagem,
com a intengdo de reduzir o estresse mental, ha a necessidade de um direcionamento
mais empatico referente a relagéo intergrupal.

Desta forma se fez fundamental a implementagao de dinAmicas que estimulem
o trabalho em equipe e a importancia do dialogo entre os colaboradores, apresentando
estratégias de lideranga adequadas ao ambiente hospitalar, com a finalidade que
estejam aptos a portar-se de maneira correta diante de conflitos. Para sintese de tal
ideia serao utilizadas ferramentas como reviséo teorica e estudo de caso em uma

instituicdo de saude publica.

2 DESENVOLVIMENTO
2.1 Gestao de Conflitos

Para haver uma boa gestao de conflitos se torna importante entender o sentido
da palavra, na qual significa “Luta, combate; Guerra; Enfretamento; Oposicao entre 2
ou mais partes; Desavenga entre pessoas, grupos; Divergéncia, discordancia de
ideias e opinides”. (FERREIRA, 2010)

Chiavenato (2014) afirma que as divergéncias vao além de desacordos ou
implicancia, € uma interferéncia proposital em impor uma decisdo ou ideia a outra
pessoa, que por sua, tem o direito de ser discordante. Nesse momento, o papel do
gestor é de suma importancia, ndo podendo permitir que desavengas se prolonguem

além do necessario.



Das varias definigdes que o conflito organizacional pode ter € unanime que eles
apontam para um lado: E inevitdvel que ocorram, em certos momentos podem
estimular a equipe, mas quando deixa de ser produtivo deve haver uma mediagao
neutra.

Peca a uma pessoa para descrever o que € um conflito e provavelmente ela te
dira que € uma briga, luta ou guerra, como o préprio dicionario define, mas deve-se
lembrar que “O conflito existe quando uma das partes — seja individuo ou grupo — tenta
alcangar seus proprios objetivos interligados com alguma outra parte, a qual interfere
na sua busca de atingir os objetivos.” (CHIAVENATO, 2014, p.389). Nessa
perspectiva, estratégias devem ser aplicadas de forma a evitar qualquer situagao que
seja desagradavel ou ameacgadora para seus colaboradores. Tendo isso em mente, é
imprescindivel a percepcao de que conflito sao distintos entre si, havendo variagcbes

dele.

2.2 Principais Conflitos no Ambiente Organizacional

Segundo Minicucci (2011), uma das principais fontes de conflito potencial do
grupo nas empresas encontra-se nas diferencas de percepcdes e objetivos do
trabalhador e do administrador. Cabe ao gestor identificar qual o tipo e nivel do
desacordo.

Berg (2012 apud CAVALCANTE, 2020) defende que existem trés tipos de
conflitos: pessoais, interpessoais e organizacionais.

Conflito pessoal: na maioria das vezes sao gerados por fatores do dia a dia,
que nao convéem diretamente com a empresa, podendo envolver um choque interno
que questione as capacidades éticas do colaborador.

Conflito interpessoal: esse tipo de conflito ocorre entre duas ou mais pessoas,
o motivo pode variar entre diferencas de pensamento, tomadas de decisdes ou até
mesmo o0 rumo que a empresa deve tomar. Normalmente pessoas com pensamentos
iguais formam grupos, ndo necessariamente sendo possivel na organizagao.

Conflitos organizacionais: estao relacionados diretamente com a empresa ou
com alguma decisdao por ela tomada, ndo envolvendo valores pessoais. Sao
geralmente divididos em dois tipos: Interno, acontece entre setores diferentes,
comumente quando decisdes importantes devem ser tomadas e cada um apresenta
os pontos a favor ou contra, buscam o mesmo objetivo, porém, discordam. Dificil de

ser resolvido, pois, ambos, defendem uma sé coisa, a corporagdo. Ja o externo,



facilmente diferenciada dos demais, ao contrario do conflito interno, este foge do
controle da empresa, influenciada por fatores externos como disputa entre
concorrentes, processos judiciarios ou reclamagdes de clientes.

Depois de entendido os tipos de conflitos, € primordial a definicdo de seus trés
niveis de gravidade, classificadas por Chiavenato (2014) como conflito percebido,
experenciado e manifestado:

O percebido € um potencial conflito, identificado pelas partes ao notar que seus
objetivos sao diferentes e que ao longo do tempo podem gerar interferéncia; no
entanto, o experenciado ocorre quando provoca um sentimento negativo, um
desconforto entre as partes, considerado um conflito oculto e ndo manifestado com
clareza; ja o manifestado é quando ha um conflito aberto, uma interferéncia, seja
positiva ou negativa.

A presenca de pensamentos distintos em uma organizagao, pode acarretar
diversas contrariedades, quando nado se é aproveitado corretamente, causando
desconforto para os colaboradores, e sucessivamente um mau desempenho de
funcdes. Percebe-se que os conflitos ndo sédo criados do nada, em um ambiente

organizacional existem muitas razdes para isso.

Quando a organizagdo diversifica seu capital humano com pessoas de
diversas ragas, crencas e ideia na busca de nova solugdes os valores gerais
dos envolvidos se chocam gerando conflitos tanto funcionais quanto
disfuncionais. (ALMERI, BARBOSA, NASCIMENTO, 2018, p.57).

No ambiente organizacional é notavel que existem algumas causas em comum,
elas podem gerar atritos internos. A empresa € como o corpo humano, um
departamento n&o funciona sem o outro, alguns negdécios podem ser de ramos
diferentes e ter os mesmos obstaculos.

Basicamente, segundo Chiavenato (2014) os porqués mais recorrentes sao:
Ambiguidade de papel, quando o propdsito e expectativas do colaborador ndo esta
alinhado com o da empresa, desmotivando o mesmo; Objetivos concorrentes, com o
crescimento da organizagao, se tornara necessario que as pessoas acompanhem
essa evolugdo, somando um numero cada vez maior de especialistas em suas
respectivas areas, concebendo um ambiente de constante competicdo, onde
procuram cargos superiores ao atual, acarretando situa¢gdes nada saudaveis.

Recursos compartilhados também geram bastantes desconfortos, pois em um
ambiente cujo recursos sao limitados ou escassos € preciso ter coeréncia ao distribuir

entre as equipes, requerendo um alinhamento nas perspectivas do grupo para que



obstaculos possam ser superados, contudo, é mais complexo pér em pratica devido a
diferenga de valores que desestabilizam o trabalho em equipe e geram uma escassez
ou limitagao de recursos organizacionais. Pode significar também a perda de um para
ganho do outro; ja a interdependéncia de atividades, o conflito € gerado pois
dependem um dos outros para realizar suas tarefas e alcangar seus objetivos, quando
ocorre atraso ou erro em alguma das etapas o resto € prejudicado.

Em vista que os conflitos ja foram classificados por niveis e tipos torna-se
necessario observar o mercado em que esta inserido, se € um problema apenas seu
ou ja é existente em outros ambientes. Por esse motivo, estudos sao realizados para

encontrar pontos em comum.

Nesse sentido, os principais problemas apontados na pesquisa de campo
foram os seguintes: falta de uma divisdo clara de tarefas para funcionarios;
falta de proatividade dos colaboradores para resolver problemas; nao
observancia do checklist existente por parte dos gerenciados; conflitos entre
o setor comercial e o setor de produgao; a necessidade da “figura” do gerente
para que a equipe mantenha o ritmo de trabalho. (LUCHES et al, 2020, p. 4)

Apo6s analise do mercado externo e interno da organizacédo, tera mais
informagdes, para diagnosticar, classificar e programar qual estratégias sera usada
para resolver os conflitos existentes. Nao ha possibilidade de pular etapas, pois cada

dado sera utilizado em prol da empresa, nao deixando futuros furos no plano de agao.

2.3 Estratégias de Gestao de Conflito nas Organizagoes

Para Chiavenato (2014) atualmente, ha uma valorizagédo necessaria do conflito,
nao visto mais como algo inteiramente ruim. As organizagdes bem-sucedidas
entendem sua importancia para uma vantagem competitiva e diferengcas no mercado,
deixando de ser um problema e tornando-se solugao para impasses criativos, por
exemplo.

De forma a definir e tracar as melhores estratégias em um ambiente

organizacional é de extrema relevancia entender o papel do lider.

Num contexto de Gestdo de Pessoas, € necessario que elas vejam-se mais
como colaboradores do que como subordinadas, pois requer-se sua adesao
aos objetivos, politicas e missdo da organizagdo. Isso significa que os
gestores precisam permanentemente atuar como lideres, ja que lideranga
nada mais € do que a forma de direcdo baseada no prestigio pessoal e na
aceitacao dos subordinados. (GIL, 2011, p.220).

Apos a conceptualizagdo da importancia de uma gestao eficiente vé-se a
precisao de ferramentas para a gestao de conflitos. Conforme Rahim e Bonoma (1979
apud SOBRAL; CAPUCHO, 2019) prop6e-se uma abordagem onde procura equilibrar



a preocupacgao com a satisfagdo dos proprios interesses e da outra parte envolvida,
resultando em uma combinacéao de cinco estilos: O evitamento, uma forma de ignorar
a existéncia de um possivel conflito e quem pode causa-lo. Surge como profilaxia para
discussdes nao-construtivas; acomodacéio, esta relacionado a submissao, colocando
o interesse do outro a cima do seu, para evitar ou resolver um conflito, de modo a
satisfazer a outra parte, é util quando um lado esta disposto a ceder em prol da
preservagao do relacionamento, porém com a expectativa de alguma contribui¢ao; ja
a Integracdo, chamada também de cooperagéo, apresenta-se diferente da anterior,
pois ambos os interesses sao considerados necessarios, quando ha mais de um
colaborador resolvendo o conflito, como decisbes que afetam a empresa a longo
prazo; Dominagao, conhecido como competicao, interesse proprio sobrepondo-se ao
do outro, muitas vezes criando um comportamento narcisista ou egoista fechando o
canal de comunicacao entre os demais, estratégia que fomentara um futuro conflito.
Indispensavel para que superiores hierarquicos tomem escolhas em ocasides que a
medida deve ser mais assertiva; Compromisso, intengdo de satisfazer ambas as
partes para que ninguém saia perdendo. Considerado imprescindivel quando os
conflitantes desejam um acordo, sendo eles igualmente poderosos, com o intuito de
evitar o prolongamento de conflitos.

Todos esses mecanismos sao de extrema importdncia para uma boa
convivéncia no ambiente organizacional, sem esquecer o lado humano do
colaborador, sendo assim motiva-lo é fundamental. “A motivagao pode ser entendida

como o principal combustivel para a produtividade da empresa”. (GIL, 2011, p. 201).

3 AMBIENTE ORGANIZACIONAL HOSPITALAR
3.1 Clima Organizacional Hospitalar

Segundo Edgar Schein (2009), a cultura organizacional € moldada de acordo
com as interagdes, regras e normas presentes em nosso cotidiano. Dessa forma, a
cultura se torna a identidade do ambiente, sendo essa a percepgao dos colaboradores
sobre o alinhamento de crengas e valores estabelecidos pela empresa e colegas de
trabalho.

Levando a uma linha de interdependéncia com o clima organizacional, Souza
et al (2015), percebe que ha uma forte ligagdo entre o clima da organizagdo e a
motivagao entre os individuos, o clima favoravel se eleva e se transforma em relagéo

de satisfacdo, fazendo-se necessario uma boa convivéncia cotidiana, para que o



desempenho em conjunto seja melhor. E dever de uma boa empresa, garantir que
seu funcionario se sinta bem dentro do local de trabalho, valorizando-o em sua fungao,
garantindo o sucesso e a boa conduta da organizagao. “As mudangas podem n&o ter
o efeito esperado se os empregados nédo perceberem as melhorias implantadas pela
empresa”. (ANDRADE et al, 2013).

Portanto, dentro de um hospital, a dindmica ndao deve ser diferente, o
reconhecimento dos enfermeiros deve acontecer constantemente, desenvolvendo
dentro da organizacao, treinamentos de atendimentos e comunicagao, e educagao
continuada, para que o profissional possa expandir seu conhecimento de acordo com
as atualizagdes, podendo se sentir valorizado. Segundo Bispo (2006 apud Gomes;
Reis et al; 2015) afirma-se que o clima favoravel pode beneficiar clientes, organizagéo
e colaboradores, assim como um clima desfavoravel pode prejudicar a todos. Nesse
contexto, o papel do lider é fazer com que sua equipe dé o melhor de si, utilizando de
estratégias de lideranga e comportamentos, para evitar recorrentes conflitos dentro do
ambiente hospitalar.

Em contraposicdo a lideranca € também um dos desafios a serem
apresentados devido a falta de dialogo e, possivel, credibilidade do lider ao inspirar e
convencer seus colaboradores a alcangar o objetivo comum: melhores atendimentos
e cooperagao em grupo, normalmente os problemas de geréncia causam a mudancga
de um clima inteiro da organizagdo. Em conformidade com Sokolov et al. (2019 apud
LUZ; JUNIOR, 2022), o lider se insere nas relagdes interpessoais que acontecem na
equipe de trabalho, e se caracterizam pela forma espontanea que ocorrem, sem o

poder influenciador das organizacoes.

3.2 Perfil do Profissional de Enfermagem

Ao entender todo o processo organizacional de um hospital € observado a
importancia dos colaboradores da saude e o perfil deles. Comumente, uma area
profissional tem suas caracteristicas especificas, assim como seus contribuintes que

para se adequar e assumir seus cargos, possuem pontos em comum entre si.

Ha relato na literatura que a predominancia dos trabalhadores nos hospitais
€ do sexo feminino, principalmente na enfermagem, explicada em fungéo do
arquétipo, atribuido as mulheres. Fato que também é elucidado em varias
culturas, onde a assisténcia e higienizagao dos doentes sao consideradas
como extensao do trabalho da mulher. (MARTINS et al, 2006, p. 3)



De acordo com a pesquisa de Magalhaes et al (2007) em um turno noturno de
um hospital, foi percebido que mais de 80% dos funcionarios sdo mulheres, sendo a
faixa etaria mais incidente de 35 a 44 anos com 45% das respostas, quanto a
escolaridade chamou atencédo de que 41% dos colaboradores estavam cursando o
ensino superior, ou seja, crescendo profissionalmente.

Ja o estudo de Martins et al (2006) realizado numa instituicdo hospitalar de
ensino publica especializada em cardiologia, apontou que 92% dos entrevistados séo
mulheres, em sua maior parte (57%) tendo cursado apenas a faculdade e em periodo
de residéncia, sendo a minoria os mestres ou doutores.

Observando as duas pesquisas, € notério o destaque das mulheres na area da
saude, com um perfil semelhante de idade e escolaridade. Apresenta-se também a
necessidade da continuacao e atualizacdo dos estudos, uma vez que essa profissdo
esta em constante mudanca por decorréncia de fatores externos, como a pandemia
vivenciada nos ultimos dois anos, exigiram-se modificacdes nos atendimentos.

Entender e avaliar o perfil desses profissionais, possui grande relevancia, pois,
ajuda a identificar os potenciais conflitos internos da equipe, buscando melhores

estratégias para soluciona-los.

3.3 Conflitos Internos nas Equipes de Enfermagem

Percebe-se que os desacordos nao sao exclusivos de uma determinada area
profissional. O ambiente hospitalar esta constantemente sob pressao, dessa forma,
deixando os contribuintes predispostos a entrar em algum atrito, estando sempre

sobrecarregados emocional e fisicamente.

O conflito na percepgdo dos técnicos e auxiliares de enfermagem esta
relacionado a divergéncia de ideias, desacordo, desavenga,
desentendimento e discérdia entre duas ou mais pessoas, opinides contrarias
e visdes diferentes no ambiente de trabalho. (SPAGNOL et al, 2010, p.5).

Deste modo, convém ressaltar a importancia de uma boa e adequada lideranga
para profissdes essenciais, como a enfermagem. Estar lidando diariamente com a vida
de alguém ¢é absurdamente delicado, algo que nem todos estdo preparados para
conviver rotineiramente.

Conforme ressaltado por Freitas e Oguisso (2007), em casos de ocorréncias
éticas cabe a todos os setores e gestores promover acgdes educativas, com
compromisso instrutivo em prol de um clima organizacional saudavel, resguardando a

equipe e os pacientes.



Saber lidar com todas essas condigbes estressantes é essencial para um bom
gestor de equipe, que de certa forma assume a responsabilidade de todas as
ocorréncias, tendo assim o compromisso de manter o bom funcionamento de seus

colaboradores em sua respectiva area.

Os gerentes de equipes de saude lidam diariamente com conflitos internos e
externos, como mal-entendidos, falha na comunicacido, conflito de
personalidade e diferenca de valores. Nas organizagbes de saude, a equipe
de enfermagem é a que mais vivencia o estresse/exaustao fisica e mental,
espaco limitado, autoridade do médico, crenga/valores e objetivos escuros.
(SALES; LIMA; FARIAS, 2012, p. 114).

Reconhecer esses fatores é essencial para resolvé-los ou tentar minimizar os
impactos que pode causar entre os colegas de trabalho, pois ndo se pode correr o

risco de que alguns conflitos afete a infraestrutura da instituicao.

3.4 Lideranca das Equipes de Enfermagem

A lideranca é uma das competéncias mais importantes a ser desenvolvida
dentro de um hospital, tendo em vista que a maneira como esta € trabalhada, é
responsavel por grande parte dos acontecimentos diarios nas instituicbes meédicas.
Dessa forma uma das possibilidades consiste na adocdo de métodos referentes as
liderangas que valorizem o espirito de equipe e o dialogo entre os membros como a
Teoria da Lideranga Situacional, de Blanchard e Harsey (1986), que visa a melhora
na comunicagao e produtividade dos colaboradores promovendo a capacidade de
adaptagao as mudangas recorrentes das situagdes cotidianas.

De acordo com Harsey e Blanchard (1986 apud CARDOSO, 2006, p. 2), "Outro
conceito fundamental da Lideranga Situacional refere-se a maturidade dos liderados,
que é definida como a capacidade e a disposigcdo das pessoas para assumir a
responsabilidade de dirigir seu proprio comportamento. "

Ressalta-se que o método passa por estagios antes da completa eficiéncia na
organizagéo, uma vez que depende da maturidade dos colaboradores em relagao ao
comportamento de relacionamento e tarefa, para que o lider assim possa adapta-la a
sua abordagem. Suas fases consistem em determinar (baixa), persuadir (baixa-
moderada), compartilhar (moderada-alta) e delegar (alta). Assim o lider sera moldado
por uma série de circunstancias que influenciarao sua relagdo com os colaboradores
de maneira a incentiva-los.

Por conseguinte, temos a Lideranca Transformacional de Burns (1978 apud
CALACA; VIZEU, 2015) sendo uma maneira de otimizar e reduzir a forga de trabalho
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dos colaboradores através do didlogo e empatia, dando énfase as necessidades
pessoais e profissionais de cada um, podendo direciona-los para locais com suas
caracteristicas permitindo o aprimoramento da aprendizagem.

Esse método exige que os lideres sejam visionarios e estrategistas para
conseguirem guiar seus colaboradores de acordo com a vis&do da instituigao, indo além
dos interesses individuais, por isso, a Lideranga Transformacional é essencial para
motivar e construir uma confianca de liderado para com o lider.

‘A Lideranca Transformacional desponta como uma vertente tedrica que
propde novas possibilidades de se pensar e aplicar essa competéncia em diversos
contextos, sendo pertinente para varias profissées.” (FERREIRA et al, 2020.) Um lider
transformacional sabe como conquistar e direcionar os colaboradores a fazerem o
melhor de si em suas fun¢des, mostrando os valores e o sentido do trabalho exercido,

expressando as expectativas a serem alcangadas pelo grupo.

4 ESTRATEGIAS DE GESTAO DE CONFLITOS PARA AS EQUIPES DE
ENFERMAGEM
4.1 Aplicacao de Ferramentas e Analise e Discussao de Resultados no Ambiente
Hospitalar

Incialmente foi aplicado um formulario online, via forms, com enfermeiros do
Vale do Paraiba, cujo objetivo era identificar os fatores estressantes mais comuns que
acarretam em conflitos, foram citados: a falta de motivacdo e desvalorizacdo do
trabalho e a falta de cooperagdo e comunicagao entre a equipe, confirmando os
resultados encontrados no estudo de caso realizado no Hospital Unidade Mista de
Saude de Piquete, onde foram respondidos 18 formularios por enfermeiros e técnicos
de enfermagem sendo o género feminino predominante. Conforme aponta grafico 1:

Grafico 1: Percentual de género

HEFeminino

CIMasculino

Fonte: Autoras, 2022



11

O objetivo é propor uma estratégia que estabeleca a melhor gestao de conflitos
e melhore as relagdes de convivéncia entre os mesmos. Diante disso, obtemos como
resultado as divergéncias mais recorrentes no cotidiano da equipe, dentre eles: a falta
de empatia para com os outros, a diferenga de personalidades e a falta de dialogo
causadas pela desvalorizagao e desmotivagao profissional.

Neste mesmo questionario, foi abordado dois tipos de lideranga para identificar
qual se adequaria mais ao respectivo ambiente de trabalho, a transformacional ou
situacional, como pode-se observar no grafico 2 abaixo: entre a maior parte dos
profissionais entrevistados o que prevalece ¢é a lideranga transformacional.

Grafico 2: Escolha de Liderancga

M Lideranga Transformacional

CLideranga Situacional

Fonte: Autoras, 2022

Analisando os resultados, percebe-se que a interacéo lider-equipe ocorre de
forma pacifica dentro da lideranga transformacional. Entretanto, ha necessidade de
maior empatia e dialogo entre os membros que pode ser trabalhada através de
dindmicas como: o Horario do café, onde por uma caixinha de problemas pessoais
anbnimos cada participante possa ler um segredo e exercitar a reflexdo e
compreensao com o préximo; e a Dindmica da casa, onde sao formadas duplas em
que uma das pessoas deve desenhar a casa de acordo com o que a outra descreve,

0 objetivo é conscientizar a importancia da comunicagao verbal.
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Figura 1: Estudo no Hospital

Fonte: Autoras, 2022

5 CONCLUSAO

Percebe-se que existem inumeras maneiras de lidar com as relagbes de
conflitos interpessoais as quais ndo devem ser ignoradas dentro do ambiente
hospitalar. Estes mesmos conflitos podem fortalecer ou enfraquecer a equipe
dependendo da maneira como é trabalhada.

No inicio da pesquisa esperava-se que o Hospital apresentasse maior numero
de conflitos, porém considerando a sua localizagao, no interior do Vale do Paraiba, a
demanda é menor do que em uma metropole. Assim como sua gestao se desenvolve
de forma pacifica e integrada, demonstra-se a importancia de manter uma
organizacéao horizontal, acrescentada de uma lideranga comunicativa.

A proposta deste trabalho é obter como resposta a redugao do estresse mental
e a estimulacdo do trabalho em equipe com um direcionamento mais empatico
referente a relagao intergrupal.

No Hospital Unidade Mista de Saude de Piquete, o papel indispensavel do lider
faz com que a lideranga transformacional seja a mais adequada, pois busca melhorar
os pontos falhos como a comunicagao e empatia. Esse fato reflete-se na interagao da
equipe entre si, que considera todos os conflitos interpessoais e de personalidades
para que nao haja alteragdes no clima organizacional e nem sejam passadas aos
pacientes.

Por fim, compreende-se que o dialogo juntamente a autoavaliacdo se faz

necessaria para o crescimento e aprimoramento das habilidades de inteligéncia
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emocional por parte dos profissionais da area de saude como enfermeiros e técnicos

de enfermagem, a quem se dirige esse trabalho.
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