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Resumo: No serviço público federal brasileiro não só o que diz respeito à cultura, à etnia de raça, 

ao estilo de trabalho e ao sexo promovem a diversidade entre seus servidores, nos dias de hoje. A 

idade também surge como um elemento de mudanças demográficas que impactam o ambiente 

organizacional. No poder executivo federal três gerações de servidores trabalham juntos: Baby 

Boomers, Geração X e Geração Y. Cada geração possui características e atitudes peculiares que as 

diferenciam, o que, por vezes, as levam a algum tipo de conflito e, possivelmente, as influenciem no 

seu dia a dia de trabalho. Desta forma, este artigo traz como objetivo identificar a relevância do 

conflito de gerações no ambiente organizacional do serviço público, entre servidores da autarquia 

pesquisada. Para atingir esse objetivo, optou-se por utilizar (como recurso metodológico) uma 

pesquisa exploratória de dados por meio de um estudo de caso. Comparando os dados coletados - 

a partir de entrevistas semiestruturadas realizadas em determinada autarquia de ensino 

fundamental e médio do governo federal - com a revisão da literatura sobre conflito e gerações, 

identificou-se que as diferenças de características e atitudes são perceptíveis pelos servidores no 

dia a dia e, eventualmente, provocam episódios de discordância na realização de algumas tarefas, 

comuns ou não. Por outro lado, diferentemente do fator conflito de gerações, identificou-se outro 

ponto de vista, que emerge com maior relevância no ambiente organizacional do serviço público: a 

rivalidade entre novos servidores (proponentes de nova realidade para serviço público), e servidores 

mais antigos (apegados a tradicionais costumes). 

 

Palavras-chave: Conflito de gerações, Servidores, Serviço Público 

 

1. INTRODUÇÃO  

 

A aposentadoria dos trabalhadores mais velhos e a sua substituição por outros mais jovens, em 

conjunto com as diferenças de valores, expectativas, necessidades, preferências, práticas e 

personalidade em relação a seus empregos e carreiras, cria um desafio a empregadores e gestores na 

atualidade: o conflito de gerações no local de trabalho (PARRY E URWIN, 2011; LAZAZZARA E 

QUACQUARELLI, 2015). 

Situação semelhante é encontrada no contexto organizacional do serviço público federal 

brasileiro, uma vez que o contingente de servidores da geração “Baby Boomers” - que se aproximam 

da aposentadoria - vem aumentando. Além disso, essa geração começa a abrir caminho para os mais 

jovens assumirem os postos de trabalho antes ocupados pelos mais velhos. Postos esses que hoje são 

divididos entre servidores da Geração Y (mais amadurecidos profissionalmente), servidores da 

Geração X (mais consolidados como profissionais) e de alguns poucos servidores, remanescentes da 

geração “Baby Boomers”. 

Nos últimos anos na literatura especializada, tem-se constatado considerável aumento de 

investigações acerca das diferenças entre gerações no local de trabalho, em uma variedade de 

contextos (LYONS e KURON, 2013). Porém poucos são os estudos que investigam o conflito 

oriundo dessas diferenças entre gerações em órgãos e empresas públicas. 

Por conta dessas constatações, o presente trabalho tem o propósito de descrever e desenvolver um 

estudo de caso, em uma instituição pública federal, para responder à seguinte questão: O conflito de 
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gerações exerce significativo impacto no ambiente de trabalho entre servidores de órgãos ou empresas 

públicas federais? 

A pesquisa teve por objetivo geral identificar a relevância do conflito de gerações no ambiente 

organizacional do serviço público, entre servidores da autarquia pesquisada. Quanto aos objetivos 

específicos, buscou-se por: verificar se as diferenças de características e atitudes de cada geração 

apontadas na literatura, correspondem as diferenças de características e atitudes das gerações de 

servidores da autarquia pesquisada; Identificar se as diferenças de características e atitudes entre 

gerações são percebidas no dia a dia do serviço público; Determinar, uma vez que seja percebida, se 

as diferenças de características e atitudes entre gerações, conduzem ao conflito entre os servidores.  

Como recurso metodológico, optou-se por utilizar uma pesquisa exploratória de dados por meio 

de um estudo de caso. 

Espera-se oferecer, com este estudo de caso, contribuição quanto a possíveis situações referentes 

ao conflito entre gerações, de servidores do setor público, uma vez que este tema ainda é incipiente 

na literatura cientifica. 

 

2. FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 

 

2.1. Conflito 

 

Segundo Wisinski (1993), o conflito está presente em nossa vida pessoal e em nossa vida 

profissional.  Pode não ocorrer diariamente, mas, certamente, ocorre com maior frequência para 

alguns de nós. Por isso, não se deve simplesmente fingir que ele vai embora, mas é preciso saber lidar 

com ele. 

O Conflito acompanha e influencia nossos pensamentos desde muito tempo, e sistematicamente 

vem sendo tratado pelos autores nas ciências biológicas e sociais, ao longo da história. Fenômenos 

relacionados com conflitos sociais vêm despertando o interesse de historiadores, romancistas, 

filósofos e teólogos (RAHIM, 2011; NIGHTINGALE, 1974), que comprovam sua importância com 

um grande volume de obras publicadas. Esta literatura, distribuída entre pesquisas, trabalhos, resumos 

de livros, capítulos de manuais e artigos engloba diferentes contextos ou formas, tais como: racial, 

étnica, religiosa, política, civil, personalidade, sexo, papel, valor, entre outros; diferentes unidades ou 

níveis de análise que estão envolvidas, tais como:  dentro do indivíduo, entre indivíduos, entre os 

grupos, entre as organizações, entre as nações; e diferentes contextos situacionais onde pode vir a 

ocorrer, como em casa ou nas organizações (BARKI e HARTWICK, 2004).  

O conflito é detentor de diversas definições gerais, o que dificulta conceituá-lo com clareza, com 

um único significado (RAHIM, 2011). De certa forma, todas essas definições convergem para a 

certeza de que o conflito é um processo que envolve no mínimo duas partes e que uma dessas partes 

percebe a oposição da outra, conforme WALL e CALLISTER (1995). 

 

2.1.1 Conflito nas Organizações 

 

Na área organizacional o conceito de conflito é apontado como um dos principais fenômenos que 

afeta parte de indivíduos, processos e resultados (RAHIM, 2011), levando à necessidade de haver um 

olhar especial, comprovado por mais de 70 anos de pesquisas, segundo Barki e Hartwick (2004). 

O conflito organizacional era considerado, por uma corrente de teóricos com uma perspectiva 

tradicional, como algo que prejudicaria o desempenho dos grupos, sendo comum atribuir-lhe a 

responsabilidade de causador de desarmonias, ruídos na comunicação e baixa produtividade. A busca 
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das causas do conflito era o cerne dos estudos, tendo em vista a sua eliminação ou prevenção 

(DIMAS, LOURENÇO E MIGUEZ, 2008).  

As abordagens mais recentes, a partir da década de 90, não concordam com a perspectiva 

tradicional. O conflito, mantido a um nível administrável, agora é visto como uma forma de 

contribuição positiva (DIMAS, LOURENÇO E MIGUEZ, 2008; JEHN E BENDERSKY, 2003).  

Rejeitando a perspectiva tradicional da eliminação do conflito, Wisinski (1993) acredita que essa 

divergência é um fenômeno normal, natural e com uma dinâmica interpessoal que, se gerenciado 

corretamente, pode trazer resultados positivos. O autor vai além, ao afirmar que a capacidade de 

administrar conflitos é uma competência a ser desenvolvida, e enumera três razões principais para 

isso: gerenciar mudanças, entender as diferenças culturais e tornar-se membro ou líder de equipes 

eficientes.  

Também alinhados com essa visão, Amason e Schweiger (1994) defendem que a tomada de 

decisões estratégicas, que influenciam diretamente o desempenho organizacional, será de alta 

qualidade se potencializada pelo conflito. Uma variedade de ideias a partir de outras perspectivas, 

proporcionariam aos tomadores de decisões a possibilidade de examinarem, rigorosamente, os 

argumentos e contra-argumentos de um e de outro em torno de um problema, levando, assim, a uma 

decisão final que incorpore apenas os pontos fortes, e deixe de lado a fragilidade de uma perspectiva 

individual.  

 

2.1.2 Tipos de Conflito 

 

Segundo Jehn (1997), nas organizações predominantemente são estudados dois tipos de conflito: 

o conflito afetivo e o conflito substantivo (ou de tarefa).  

O conflito afetivo ocorre quando existem incompatibilidades interpessoais entre membros de um 

grupo, tais como: diferenças de opinião, diferenças de personalidade e diferenças relacionadas à 

religião, política, crenças, valores ou a qualquer questão que não a tarefa a ser executada (JEHN E 

BENDERSKY, 2003; MARQUES, 2014). Os processos e resultados do grupo são, de maneira 

significativa, influenciados pelo conflito afetivo. As reações negativas despertam abatimento e 

sentimentos desagradáveis, as quais trazem como consequências a diminuição dos níveis de 

produtividade, satisfação, comprometimento e qualidade de decisão (JEHN, 1995; MARQUES, 

2014).  

Nas relações interpessoais, o conflito afetivo se mostra mais destrutivo dentro do grupo de 

trabalho do que o conflito de tarefa (BONO et al, 2002). 

Muitas vezes descrito como “problemas de tarefa”, “conflito de trabalho” e “divergências de 

trabalho”, o conflito de tarefa (ou conflito substantivo), existe quando membros de um grupo 

divergem sobre o conteúdo e questões da execução de uma tarefa, incluindo ideias, opiniões e pontos 

de vista diferentes (JEHN E BENDERSKY, 2003). 

Associado a implicações não tão prejudiciais, o conflito de tarefa é por vezes tratado de forma 

benéfica, e positiva por alguns autores, principalmente no que tange ao desempenho e na satisfação 

do grupo com as decisões tomadas (AMASON E SCHWEIGER, 1994; AMASON, 1996; JEHN, 

1995,1997). No entanto, estes mesmos autores alertam para as consequências negativas que a 

estimulação deste tipo de conflito pode gerar, especialmente quando existe baixa tolerância a críticas 

de membros do grupo que, nesses casos, acabam por produzir, inadvertidamente, o conflito afetivo.  

De forma geral, tentar diferenciar os efeitos de cada conflito - negativos no conflito afetivo e 

positivos no conflito de tarefa - no desempenho do grupo, sempre foi à tônica das investigações dos 

primeiros estudos realizados no contexto organizacional (CHOI e CHO, 2011). Porém, De Dreu e 

Weingart (2003), trabalhando com o recurso da meta-análise, não concordam que o conflito de tarefa 
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melhore o desempenho do grupo.  Afirmam que o conflito afetivo e o conflito de tarefa se ligam de 

forma moderada e negativa com o desempenho do grupo.  

De Wit, Greere e Jehn (2012), também trabalhando com o recurso da meta–analise, consideram 

que a associação entre o conflito de tarefa com o desempenho do grupo não é nem negativo nem 

positivo, e depende de fatores moderadores, dentre eles a relação entre o conflito de tarefa e o conflito 

afetivo. Na análise desses fatores, De Wit et al (2012) revelam resultados de que o conflito de tarefa, 

quando correlacionado fortemente com conflito afetivo, tende a ter uma associação mais negativa 

com o desempenho do grupo e a satisfação dos membros da equipe. 

Assim, a relação entre os dois tipos de conflito começa a ganhar relevância, e as investigações 

sobre seus efeitos passam a ser vistos não mais em variáveis de resultados em separado. 

Shaw et al (2011) pontua que a eficácia alcançada pelo grupo no conflito de tarefa varia em função 

do nivel de conflito afetivo, em uma relação curvilínea. Quando o conflito afetivo é alto o conflito de 

tarefa se relaciona de forma negativa com o desempenho do grupo, ocorrendo o oposto quando o 

conflito afetivo é baixo.  

Choi e Cho (2011), usando como base modelos de possíveis associações entre os dois conflitos, 

investigam os padrões de ligação entre conflito de tarefa e conflito afetivo, e sugerem que, em 

ambientes organizacionais, inevitavelmente o conflito afetivo causará divergências em questões 

inerentes à tarefa, uma vez que as diferenças pessoais são exteriorizadas em forma de discórdia na 

realização de tarefas. Por outro lado, quando no grupo a confiança é alta, o conflito de tarefa não irá 

provocar o conflito afetivo. Indo mais além, os autores defendem que o conflito de tarefa pode vir a 

atuar negativamente no grupo não por uma tendência destrutiva, mas por ser fruto do conflito afetivo.  

De Wit, et al (2013) sustentam que a concorrência entre o conflito afetivo e o conflito de tarefa 

afetam a motivação e prejudicam a capacidade do grupo em lidar com divergentes pontos de vista, 

trazendo, como consequências, a rigidez na tomada de decisões e a forma tendenciosa com que os 

membros do grupo tratam uma informação.  Assim, a predisposição da mudança do ponto de vista 

inicial dos membros do grupo para uma decisão alternativa acertada ou para assumir outro ponto de 

vista, é diminuída.  

Por conta disso, fica clara para os gestores a importância de se gerenciar o conflito afetivo, 

sobretudo na fase em que o grupo está se conhecendo, com o propósito de evitar a sua influência 

negativa sobre conflitos posteriores, Choi E Cho (2011). 

 

2.1.3     Conflito de Gerações 

 

O termo “Coorte”, segundo Ryder (1965), significa “o conjunto de indivíduos que 

experimentaram o mesmo evento, no mesmo intervalo de tempo” (p. 845) e, na maioria dos estudos, 

o termo “geração” tem sido usado como seu representante.  

A perspectiva de coorte é quase que exclusivamente adotada por pesquisadores em suas análises 

e estudos referentes às diferenças geracionais no contexto organizacional (SMOLA E SUTTON, 

2002; KOWSKE, RASCH, WILEY, 2010; PARRY e URWIN, 2011; LYONS e KURON, 2013). 

Especificamente, consideram-se quatro categorias de coortes, com alguma controvérsia em torno das 

datas de nascimento de cada geração em alguns estudos, mas que foram eleitas como padrão de 

abordagem por esses pesquisadores, conforme apresentado na Fig.(1), a seguir: 
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Figura 1:  Coortes Geracionais. (Fonte: O autor, elaborado a partir das categorias propostas por 

Parry e Urwin -2011) 

 

Atualmente, três, das quatro gerações, presentes em muitos locais de trabalho, se apresentam de 

forma significativa: “Baby Boomers”, “Geração X” e “Geração Y” (GLASS, 2007). Situação 

semelhante ocorre no serviço público federal brasileiro, onde não mais é possível encontrar 

funcionários públicos da geração “Veteranos” em significativa representação, conforme se observa 

na Fig. (2), a seguir:  

 

 
 

Figura 2: Distribuição por coortes geracionais do pessoal ativo do poder executivo, em 2015. 

(Fonte: SEGRT) 

  

Cada uma dessas gerações possui características e comportamentos distintos de seus membros, 

proporcionando perspectivas únicas sobre valores, traços de personalidade e atitudes no trabalho - 

“influenciadas por acontecimentos econômicos, políticos e sociais de seu tempo” (SIMONS, 2009, 

p.16), que acabam por culminar em “colisões” ou conflitos intergeracionais no local de trabalho 

(KAPOOR E SOLOMON, 2011). 

A Fig. (3), a seguir, resume as características das coortes geracionais das gerações “Baby 

Boomers”, “X” e “Y” no trabalho.  
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Figura 3: Características das gerações “Baby Boomer”, “X” e “Y” no trabalho. (Fonte: Autor, 

elaborado a partir das considerações de Kupperschmidt -2000) 

 

Na maioria das vezes essas “colisões” ocorrem devido à falta de compreensão das características 

de cada geração, bem como de percepções estigmatizadas em rótulos negativos, que cada coorte 

geracional tem em relação à outra (SIMONS, 2009; KAPOOR E SOLOMON, 2011).  

Gursoy et al (2008) exemplificam isso, afirmando que os “Baby Boomers”, enquanto gestores, 

tem uma percepção negativa das gerações “X” e “Y”. Assim, acreditam que os membros dessas 

gerações são preguiçosos, pouco confiáveis e sem ética. A geração “X” segue a percepção dos 

“Boomers”: quando gestores, não têm uma opinião positiva em relação à geração “Y”. Os gestores 

da geração “X” acreditam que eles são pouco apegados ao trabalho, e excessivamente carentes de 

reconhecimento. No entanto, a geração “X”, apesar de perceber pontos negativos nos “Boomers”, os 

respeitam como funcionários. 

Gursoy et al (2008) prosseguem observando que, enquanto funcionários, os membros a geração 

“Baby Boomers” mantêm percepções negativa sobre os membros da geração “X”, acreditam que eles 

não sabem gerenciar, e são muito presunçosos.  A geração “X” tende a estereotipar os gestores dos 

“Boomers” como líderes de gabinete, típicos administradores.  A geração “Y”, enquanto funcionários, 

acreditam que os gestores “Boomers” e da geração “X” os veem como jovens demais, e por isso não 

os respeitam profissionalmente. Acreditam, também, não receberem o tratamento que merecem. 

A visão que cada geração tem em relação à outra, independentemente da posição profissional que 

cada um ocupe é, predominantemente, negativa. A falta de compreensão de cada geração e a 

percepção distorcida que estigmatiza cada coorte, uma vez rotuladas, podem gerar situações 

conflituosas. 

O conflito de gerações pode, então, ser visto como um tipo específico de conflito intergrupal 

(LAZAZZARA E QUACQUARELLI, 2015). E não se resolve somente respeitando todos os pontos 

de vista de ambas as partes, não são meramente uma questão do mais novo estar contra o mais velho 

(MARTIN, 2013). 

 

3. PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

 

Optou-se por utilizar (como recurso metodológico) uma pesquisa exploratória de dados por meio 

de um estudo de caso. Por ser considerada como a melhor técnica de abordagem para pesquisas com 

objetivos majoritariamente exploratórios, e que envolvem o exame de sentimentos e atitudes, bem 

como uma importante fonte de informações para o estudo de caso, a entrevista foi escolhida como 

fonte de coleta de dados para o presente estudo (YIN, 2009). 
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As entrevistas foram realizadas em determinada autarquia de ensino fundamental e médio do 

governo federal, com um conjunto de servidores técnicos (11 no total), todos em atividade. Os 

respondentes, distribuídos apenas pela faixa etária, foram divididos em três grupos representantes de 

cada uma das três coortes geracionais: “Baby Boomers”; geração “X”; e geração “Y” e de acordo 

com suas respectivas idades, conforme se observa na Tab. (1), a seguir: 

 

Tabela 1: Idade dos servidores entrevistados (Fonte: Autor) 

 

Utilizou-se para a análise dos dados, a técnica de análise de conteúdo, que segundo Bardin (2008), 

“é um conjunto de técnicas de análise das comunicações, que utilizam procedimentos sistemáticos e 

objetivos de descrição do conteúdo da mensagem”, organizada em três fases sucessivas: pré-análise, 

exploração do material e tratamento dos resultados, e inferência e interpretação (p.38). 

A pré-analise é a fase em que se organiza todo o material colhido. Dessa forma, iniciou-se com 

as audições preliminares (flutuantes) de cada entrevista. Em seguida, procedeu-se com a transcrição 

de todo o material gravado, através do programa Express Scribe, que resultou em um conjunto de 11 

relatos posteriormente separados para a análise.  

A exploração do material é a análise propriamente dita: o tratamento do material, já organizado. 

O primeiro movimento constituiu-se em separar as transcrições das entrevistas em 3 famílias de 

documentos primários segundo as gerações: Baby Boomer, Geração X e Geração Y, tendo-se em 

conta a necessidade de confrontar o conteúdo que foi originado. Em seguida, estabeleceram-se as 

decisões sobre a categorização. Optou-se por categorias já pré-estabelecidas, utilizando então o 

procedimento que Bardin (2008) chama de “caixas”, ou seja, à medida que os elementos são 

encontrados, eles são repartidos em categorias previamente fornecidas. (p.119). Assim, todo o 

conjunto foi repartido em 8 categorias: “Relação com a instituição”; “Autoridade e Hierarquia”; 

“Mentores e Feedback’; “Tecnologia”; “Percepção das diferenças”; “Diferenças no trabalho”; “Tipos 

de conflito”; e “Existência de conflito”, correspondentes aos conceitos usados no roteiro da entrevista. 

Buscando sintetizar, ainda mais, todos os discursos coletados, ficou estabelecido que as categorias 

devessem estar associadas e, distribuídos em famílias, 3 (três) famílias em seu total, em 

correspondência direta com os objetivos específicos que foram estabelecidos. Essas “Famílias de 

Categorias” são: “Verificação das diferenças de características e atitudes entre gerações, presentes na 

literatura, e na realidade da autarquia pesquisada”; “Percepção das diferenças entre as gerações”; e 

“As diferenças entre as gerações conduzem ao conflito? ” 

Após a categorização, iniciou-se com o recorte do conteúdo investigado. Para tanto, o tema foi 

adotado como unidade de registro. Bardim (2008) salienta que “fazer uma análise temática, consiste 

em descobrir os “núcleos de sentido” que compõem a comunicação e cuja presença, ou frequência de 

aparição podem significar alguma coisa para o objetivo analítico escolhido” (p.105). Na prática, 

quando se identificava uma passagem importante na fala do entrevistado, de forma que contribuísse 
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mais para a análise, o trecho era marcado. Dessa forma, uma citação era criada e, por semelhança 

temática, agrupada na respectiva categoria. 

 

4.  ANÁLISE DOS RESULTADOS 

 

Os resultados desta pesquisa representam uma contribuição interessante para a investigação de 

conflito intergeracional no serviço público, e traz implicações úteis para o setor de gestão de pessoas 

de cada órgão público. 

O objetivo deste trabalho foi o de identificar a relevância do conflito de gerações no ambiente 

organizacional do serviço público, entre servidores da autarquia pesquisada. Para alcançar esse 

objetivo foi necessário atender a 3 (três) objetivos específicos, que nortearam o presente estudo: 

verificar se as diferenças de características e atitudes de cada geração apontadas na literatura, 

correspondem as diferenças de características e atitudes das gerações de servidores da autarquia 

pesquisada; Identificar se as diferenças de características e atitudes entre gerações são percebidas no 

dia a dia do serviço público; Determinar, uma vez que seja percebida, se as diferenças de 

características e atitudes entre gerações, conduzem ao conflito entre os servidores.   

A partir dos relatos obtidos junto aos membros dos grupos de análise, no que se refere ao primeiro 

objetivo especifico, identificou-se correspondência entre as principais características das coortes 

geracionais elencadas na maioria das pesquisas, sobre suas diferenças no ambiente de trabalho, com 

à realidade das gerações de servidores da autarquia pesquisada. 

Em relação ao segundo objetivo específico, por meio das comparações entre as respostas obtidas 

junto aos grupos de análise de cada coorte, identificou-se que os membros das 3 (três) gerações 

analisadas identificam, com certa facilidade, a existência de diferenças entre os servidores das 

diversas faixas etárias. E, mesmo demonstrando dificuldades em distinguir as diferenças como sendo 

de características ou de atitudes, os servidores as vivenciam de forma equilibrada, no seu ambiente 

de trabalho. Dessa forma é possível supor que as diferenças de características e atitudes entre as 

gerações são, sim, percebidas no dia a dia dos servidores da autarquia pesquisada. 

Por fim, quanto ao terceiro objetivo específico, constatou-se que as diferenças geracionais, ainda 

que percebidas, não podem ser consideradas determinantes, como meio de condução ao conflito entre 

os servidores públicos. Em todas as 3 (três) gerações de servidores, embora seus membros acreditem 

que as diferenças geracionais possam conduzir ao conflito, mostram-se divididos quanto a mencionar 

algum desentendimento que lhes tenha acontecido ou que tenham presenciado. E, entre os 

desentendimentos que mencionaram, mostram incertezas em apontar as diferenças geracionais como 

o real motivo para que eles tenham ocorrido. Para a maioria dos servidores, hoje, o conflito de 

gerações não ocorre, isto é, não demonstra ser relevante na autarquia pesquisada.  Eles apontam outro 

fator, diferentemente do fator idade, como de maior relevância no ambiente organizacional do serviço 

público: o conflito gerado pelo enfrentamento na condução das tarefas entre os novatos e os mais 

antigos.  

 

5. CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Os resultados obtidos, com base na análise dos dados apurados, mostraram-se inconsistentes a 

ponto de não ser possível concluir que o conflito de gerações seja de fato relevante no ambiente 

organizacional do serviço público federal, em particular, dos servidores da autarquia pesquisada. Em 

geral, para esses servidores, a existência de conflito de gerações no ambiente da instituição não é 

relevante, mas, sim, o conflito gerado por um clima de hostilidade, criado entre novos servidores 

(proponentes de nova realidade para serviço público), e servidores mais antigos (apegados a 

tradicionais costumes). 
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Os impactos que essa nova perspectiva proporciona aos quadros do funcionalismo público, parece 

ser bem significativos. Promover práticas que possibilitem uma melhor convivência entre os antigos 

e os novos servidores; fomentar a troca de experiências, e organizar equipes de trabalho que alinhem 

seus interesses são algumas ações que se recomenda aqui. Não apenas para o abrandamento dessa 

situação, mas para que elas possam fornecer ferramentas para a gestão de pessoas, dirigentes e 

gestores de órgãos e empresas públicas, no intuito de aperfeiçoar os resultados. Entretanto, será 

necessário um aprofundamento maior acerca do tema. Explorar esse novo prisma, das causas de 

conflitos no serviço público, fica como uma sugestão para a realização de trabalhos futuros. 
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