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RESUMO

A comunicacao organizacional desempenha um papel fundamental na gestao de
Recursos Humanos, impactando diretamente a cultura empresarial, a
produtividade e o engajamento dos colaboradores. Este trabalho tem como
objetivo analisar a importancia de uma comunicagao eficaz e estratégica dentro
das organizacdes, destacando métodos e ferramentas utilizadas para aprimorar
os fluxos de informacdo no ambiente corporativo. A pesquisa baseia-se em
referéncias académicas e estudos de caso, demonstrando como boas praticas
comunicacionais podem contribuir para a retengcdo de talentos e o sucesso

organizacional.

Palavras-chave: Recursos Humanos, Comunicagao Organizacional, Gestao de

Pessoas, Estratégia Corporativa.



ABSTRACT

Organizational communication plays a fundamental role in Human Resource
management, directly impacting corporate culture, productivity, and employee
engagement. This study aims to analyze the importance of effective and strategic
communication within organizations, highlighting methods and tools used to
improve information flows in the corporate environment. The research is based
on academic references and case studies, demonstrating how good
communication practices can contribute to talent retention and organizational

success.

Keywords: Human Resources, Organizational Communication, People
Management, Corporate Strategy.
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1 INTRODUGAO

A gestado de Recursos Humanos (RH) tem evoluido significativamente ao
longo das ultimas décadas, passando de um setor essencialmente burocratico e
administrativo para tornar-se um elemento estratégico dentro das organizagdes
modernas. Historicamente, o RH estava associado principalmente ao controle de
folhas de pagamento, contratagdes e demissdes, mas, com o passar do tempo,
ganhou relevancia como area responsavel pelo desenvolvimento humano, pela
gestao do capital intelectual e pelo alinhamento entre os objetivos individuais e
coletivos.

Nesse processo de transformagao, a comunicagao surge como um pilar
central para garantir a transparéncia nas relagbes, o alinhamento de
expectativas, a disseminagdo da cultura organizacional e, sobretudo, a
motivagéo e o engajamento dos colaboradores em todas as esferas da empresa.

Segundo Chiavenato (2014), a comunicacgao eficaz no contexto do RH é
um fator determinante para o sucesso das praticas de gestdo de pessoas, pois
permite transmitir informacdes de forma clara, alinhar metas e criar um ambiente
organizacional harmonioso, onde todos compreendem seu papel e contribuem
ativamente para os resultados coletivos.

Contudo, alcangcar esse nivel de comunicacdo ndo €& simples,
especialmente em um cenario marcado por mudancgas rapidas, adogao intensa
de tecnologias digitais e crescente diversidade nas equipes de trabalho. A
auséncia de estratégias de comunicacado bem definidas pode gerar uma série de
consequéncias negativas, como ruidos, desentendimentos, aumento de conflitos
interpessoais e, consequentemente, baixa produtividade e comprometimento.

Por outro lado, quando a comunicagao € planejada, estruturada e aplicada
de forma coerente, ela fortalece a integracéo entre as equipes, melhora os fluxos
internos, amplia a participagdo dos colaboradores e contribui significativamente
para o alcance dos resultados estratégicos da organizagao.

Além disso, é importante ressaltar que a comunicagéo organizacional ndo
se limita apenas a troca de informacdes operacionais. Ela também envolve
aspectos simbdlicos, culturais e emocionais, sendo essencial para construir
relagdes de confianga, fortalecer a identidade organizacional e promover um

ambiente de trabalho saudavel. Nesse sentido, a gestdo de RH tem um papel



crucial, atuando como mediadora entre os diferentes niveis hierarquicos,
facilitadora do dialogo interno e promotora de uma cultura organizacional
baseada na escuta ativa, no feedback construtivo e na valorizagdo das pessoas.

Diante desse cenario, este trabalho busca responder a seguinte questao:
Como a comunicacgao eficaz pode impactar positivamente a gestdo de Recursos
Humanos e o desempenho organizacional? Para alcangar essa resposta, serdo
explorados os principais conceitos, ferramentas e estratégias de comunicacgéo
que podem ser aplicadas no ambito do RH, buscando compreender como esses
elementos se conectam aos desafios e demandas contemporaneas das
organizagoes.

Ao longo do estudo, serdo discutidos fundamentos tedricos sobre
comunicacgéo organizacional, estratégias de comunicacao eficazes e sua relagéo
direta com os processos de gestdo de pessoas, analisando também casos
praticos e exemplos que ilustram os beneficios e dificuldades encontrados pelas
empresas nesse campo.

Espera-se que este trabalho contribua para ampliar a compreensao da
importancia da comunicagao no contexto organizacional, oferecendo subsidios
tedricos e praticos que possam orientar a implementacdo de melhorias nos
processos comunicacionais internos, visando n&do apenas o aumento da
eficiéncia operacional, mas também o fortalecimento das relagcbées humanas e a

construgdo de um ambiente organizacional mais justo, transparente e inovador.

2 METODOLOGIA
2.1 Tipo de Pesquisa

Este estudo sera conduzido por meio de uma pesquisa qualitativa,
utilizando levantamento bibliografico e aplicagao de questionarios estruturados
direcionados aos profissionais de Recursos Humanos da empresa Restaurante
Taboada. A analise dos dados sera realizada com base na técnica de analise de
conteudo, conforme proposta por Bardin (2016). A escolha pela abordagem
qualitativa justifica-se pela necessidade de compreender, em profundidade, as
percepgoes, experiéncias e desafios enfrentados pelos profissionais de RH na
implementacdo de estratégias de comunicagdo eficazes no contexto

organizacional.



2.2 Coleta de Dados

Para a coleta de dados, sera utilizado um questionario estruturado,
elaborado especificamente para este estudo, contendo perguntas fechadas e
abertas organizadas em trés sec¢des: perfil do respondente, comunicagao
organizacional e desafios/melhorias na comunicacéao interna. Esse instrumento
sera aplicado aos profissionais de Recursos Humanos do Restaurante Taboada,
com o objetivo de captar percepgdes, desafios enfrentados e sugestdes para
aprimorar os fluxos comunicacionais da empresa.

Além do questionario, serao realizadas entrevistas semiestruturadas com
gestores de RH e colaboradores, buscando identificar pontos de vista distintos
sobre o0s processos comunicacionais internos. Também sera conduzida uma
analise documental das politicas e praticas internas de comunicagao
organizacional, permitindo confrontar os dados coletados com os registros

formais da empresa.

2.3 Andlise de dados

A analise dos dados seguira uma abordagem qualitativa, utilizando a
técnica de analise de conteudo, conforme proposta por Bardin (2016). Essa
técnica permitira a categorizagao e interpretacdo das informagdes coletadas,
possibilitando uma compreensao aprofundada das praticas comunicacionais
existentes, das dificuldades enfrentadas e das oportunidades de melhoria
percebidas pelos participantes.

Foram aplicados 18 questionarios em um restaurante para avaliar os
problemas de comunicagédo e seu impacto na empresa. A analise revelou que a
falta de assertividade na comunicacdo gera conflitos, erros operacionais e

insatisfacdo da equipe, prejudicando a produtividade e o clima organizacional.

Principais Problemas ldentificados:

1. Falta de clareza nas instrugdes: colaboradores relatam receber
orientagdes confusas, levando a erros em pedidos e atendimento.

2. Ruidos na comunicagédo entre setores: cozinha, gargons e geréncia
nem sempre estdo alinhados, causando atrasos e frustracdes.

3. Pouco feedback: a auséncia de retorno sobre desempenho desmotiva

a equipe.



4. Canais inadequados: uso excessivo de comunicagao informal (como

mensagens orais nao registradas), gerando mal-entendidos.

Impacto da Nao Assertividade:

- Eficiéncia reduzida: retrabalho e perda de tempo.

- Cliente insatisfeito: erros no atendimento afetam a experiéncia do cliente.
- Turnover aumentado: frustragao constante pode levar a rotatividade de

funcionarios.

Como o RH Pode Ajudar:

1. Treinamentos em comunicagao: capacitar lideres e equipes em
comunicacao clara e feedback eficaz.

2. Padronizar canais: implementar ferramentas (como quadros de avisos
ou apps internos) para garantir que informagdes importantes sejam registradas
e acessiveis.

3. Promover feedback continuo: criar cultura de dialogo com avaliagcbes
periddicas e espagos para sugestoes.

4. Mediacao de conflitos: o RH pode atuar como facilitador para resolver
desentendimentos e melhorar a colaboragao.

A comunicacido ineficaz no restaurante impacta diretamente nos
resultados e no ambiente de trabalho. O RH tem um papel estratégico em
implementar praticas assertivas, alinhando processos e fortalecendo a cultura

organizacional para melhorar a produtividade e a satisfagdo da equipe.

3 FUNDAMENTAGAO TEORICA

3.1 Comunicagao e Cultura Organizacional

Segundo Schein (2017), a cultura organizacional € composta por valores,
crengas, simbolos, normas e praticas compartilhadas que moldam a identidade
da empresa e orientam o comportamento de seus colaboradores. Esse conceito
comegou a ganhar forca na década de 1980, quando estudiosos das
organizagbes perceberam que, além das estruturas formais (como

organogramas e processos), existiam elementos invisiveis e simbodlicos que
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influenciavam profundamente o dia a dia das empresas. Schein foi um dos
pioneiros a sistematizar essa ideia, propondo que a cultura organizacional se
forma a partir das experiéncias acumuladas ao longo do tempo: cada vez que a
empresa enfrenta desafios e encontra solugdes eficazes, ela vai incorporando
aprendizados que se cristalizam em padrdes culturais.

Historicamente, a cultura organizacional surgiu como objeto de estudo
justamente para explicar por que algumas empresas conseguiam se adaptar a
mudangas e prosperar, enquanto outras, mesmo com bons recursos técnicos,
fracassavam. Era preciso olhar para os “valores invisiveis” que permeavam a
organizagdo, como confianga, inovagao, estabilidade ou hierarquia. Esses
elementos moldavam as interacdes, a tomada de decisao e até mesmo a forma
como a empresa se apresentava ao mercado.

Atualmente, a cultura organizacional é entendida como um ativo
estratégico. As organizagdes bem-sucedidas ndo deixam sua cultura surgir ao
acaso; ao contrario, elas a cultivam deliberadamente, alinhando seus valores a
sua missao e visdo, e reforcando isso em todas as praticas de gestdo de
pessoas, comunicacgao interna, reconhecimento e desenvolvimento.

E por meio da comunicagdo, formal e informal, que esses valores sdo
transmitidos, reforgcados e atualizados, criando uma espécie de “cola” que une
as pessoas em torno de objetivos comuns. Quando a comunicagéo é clara e
alinhada a cultura desejada, gera-se um ambiente de confiancga, previsibilidade
e pertencimento, que facilita a coesao interna e favorece a implementagao de
mudancas.

Por outro lado, quando ha desalinhamento entre o que a empresa
comunica e o que ela pratica, por exemplo, quando se anuncia abertura ao
dialogo, mas as liderangas nao escutam os colaboradores; ou quando se prega
inovagdo, mas se pune quem erra, surgem contradicbes que podem gerar
desmotivacgao, cinismo organizacional e conflitos internos.

Isso evidencia o papel crucial dos profissionais de Recursos Humanos,
que precisam atuar como guardides da cultura: eles sdo responsaveis por
garantir que as mensagens transmitidas estejam em sintonia com os valores e
principios da organizagcado, adotando praticas comunicacionais consistentes,

transparentes e auténticas.
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Assim, a cultura organizacional ndo € algo estatico ou imutavel; ela € viva,
construida e reconstruida diariamente pelas interacbes, decisbes e
comunicagdes que circulam dentro da empresa. Cabe aos gestores e as equipes
de RH manterem-se atentos a esses processos, para garantir que a cultura ndo
apenas sustente a identidade da organizagédo, mas também sirva como alavanca

para seu crescimento sustentavel no cenario atual.

3.2 Comunicagao Organizacional como Estratégia Integrada

A comunicagdo organizacional € amplamente reconhecida como uma
ferramenta estratégica que conecta as diferentes areas da empresa e garante o
alinhamento entre objetivos, agdes e resultados. Segundo Torquato (2016), a
comunicacao eficiente vai além de simplesmente transmitir informacdes: ela
envolve planejar conteudos, escolher os canais mais adequados e considerar o
perfil do publico interno e externo. Esse alinhamento estratégico permite reduzir
os ruidos, aumentar a compreensdo mutua e promover a integragao entre os
setores.

Dolan (2020) reforca que a comunicagéao integrada ajuda a fortalecer a
cultura organizacional e a criar um ambiente de confianga, essencial para o
engajamento das equipes. No contexto de Recursos Humanos, essa integragéo
€ crucial para que politicas de gestdo de pessoas sejam bem compreendidas,

aceitas e praticadas.

3.3 O Papel da Comunicagao na Motivacao e no Engajamento dos
Colaboradores

A literatura aponta que a qualidade da comunicagdo organizacional
impacta diretamente a motivagao, a produtividade e o senso de pertencimento
dos colaboradores. Chiavenato (2014) explica que a comunicagao nao é apenas
uma fungdo operacional, mas também uma ferramenta motivacional, pois
influencia a percepc¢ao que os trabalhadores tém sobre a empresa, seus lideres
e suas oportunidades de crescimento.

Robbins e Judge (2019) acrescentam que a falta de clareza na
comunicacao pode gerar inseguranga, insatisfacao e conflitos internos, enquanto
uma comunicagao transparente fortalece o compromisso com os resultados.

Assim, a gestao de RH precisa investir constantemente em canais formais e
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informais de comunicagao, buscando garantir que todos os membros da equipe
tenham voz ativa, compreendam suas responsabilidades e se sintam valorizados

no ambiente de trabalho.

3.4 Comunicacgao Dialégica como Caminho para a Transformacgao

Organizacional

Paulo Freire (1996), em sua obra sobre educagéo, oferece contribuigbes
valiosas para a comunicagdo organizacional ao destacar a importéncia do
didlogo auténtico. Para Freire, comunicar ndo é apenas informar, mas
estabelecer uma relagao horizontal, em que as partes se escutam genuinamente
e constroem significados coletivamente.

Esse conceito pode ser aplicado ao contexto empresarial, sobretudo na
gestao de Recursos Humanos, para criar espagos de participagéo, escuta e co-
criagdo. Empresas que adotam praticas comunicacionais dialégicas tendem a
ser mais inovadoras, mais abertas a diversidade e mais preparadas para
enfrentar desafios complexos, ja que valorizam as experiéncias e os saberes de
todos os envolvidos.

A construgao de uma cultura de dialogo exige, portanto, ndo apenas
ferramentas e treinamentos, mas também uma mudanca de postura por parte
das liderangas, que devem atuar como facilitadoras do processo comunicacional
(Torquato, 2016).

3.5 Comunicacgao, Lideranca Transformacional e Gestao de Pessoas

Bass e Avolio (1994), ao desenvolverem a teoria da lideranga
transformacional, destacaram que os lideres ndo apenas gerenciam tarefas, mas
inspiram e transformam suas equipes por meio de uma comunicacao visionaria
e motivadora. Esse tipo de lideranca valoriza o dialogo, o reconhecimento e o
feedback constante, criando um ambiente em que os colaboradores se sentem
engajados, valorizados e desafiados a superar metas. Para compreender como
esses elementos funcionam, é necessario aprofundar a explicacédo de cada um
deles.

A comunicagdo atua como um fio condutor essencial entre lideres e

equipes, funcionando nao apenas para repassar informagdes ou distribuir
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ordens, mas também para criar sentido, alinhamento e pertencimento. Robbins
e Judge (2019) explicam que uma comunicacado eficaz envolve nédo apenas
clareza nas mensagens, mas também a adaptacdo das estratégias
comunicacionais ao perfil de cada equipe e a situagao vivida. Isso significa que
lideres eficazes nao se restringem a enviar e-mails ou convocar reunides: eles
sabem quando € necessario conversar pessoalmente, ouvir ativamente,
esclarecer duvidas e oferecer feedback construtivo.

A comunicacgao também inclui aspectos nao verbais, como postura, tom
de voz e expressoes, que ajudam a transmitir seguranca, empatia e confianga.
Quando bem praticada, ela reduz os riscos de conflito, aumenta a coesao entre
os membros da equipe e fortalece o vinculo entre os colaboradores e a
organizagao.

A lideranga transformacional, por sua vez, vai além das praticas
tradicionais de lideranca baseadas apenas em controle e supervisdo. Bass e
Avolio (1994) identificaram que lideres transformacionais exercem influéncia
idealizada, ou seja, agem como modelos éticos e inspiradores para os membros
da equipe. Eles praticam motivacado inspiradora, transmitindo entusiasmo e
confianga, apresentando uma visdo clara e envolvente sobre o futuro que
desejam alcangar com o time.

Além disso, praticam estimulacdo intelectual, incentivando os
colaboradores a serem criativos, questionadores e inovadores na busca por
solugdes. Por fim, oferecem consideragao individualizada, tratando cada
membro do time como unico, reconhecendo suas necessidades especificas e
apoiando seu desenvolvimento pessoal e profissional.

Esse tipo de lideranga gera impacto profundo porque cria uma conexao
emocional com os colaboradores, fazendo com que eles sintam orgulho,
lealdade e desejo de contribuir para o sucesso coletivo.

No campo da gestdo de pessoas, esses elementos se traduzem em
praticas concretas que vao além das rotinas administrativas. Chiavenato (2014)
explica que a gestdo de pessoas envolve processos como recrutamento,
selecdo, treinamento, avaliagdo de desempenho, remuneracdo e
desenvolvimento de carreira.

No entanto, para que esses processos funcionem bem, é necessario que

sejam sustentados por uma comunicagao clara e alinhada, capaz de mostrar ao
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colaborador o valor de seu papel, os caminhos de crescimento disponiveis e as
expectativas organizacionais. Quando combinada a uma lideranga
transformacional, a gestdo de pessoas se torna n&do apenas um setor que
administra contratos e folhas de pagamento, mas um verdadeiro motor de
engajamento, inovagao e alto desempenho. Lideres transformacionais ajudam a
conectar os objetivos individuais aos objetivos coletivos, mostrando que todos
fazem parte de um propdsito maior e que cada contribuigao € importante para o
sucesso da organizagao.

Portanto, comunicacgao, lideranga transformacional e gestdo de pessoas
nao funcionam de maneira isolada. Elas estdo profundamente interligadas e se
retroalimentam. Uma comunicacio eficaz reforca a lideranga; uma lideranca
transformacional potencializa a gestdo de pessoas; e uma gestao de pessoas
bem estruturada cria as condicbes para que comunicagdo e lideranca
prosperem.

Esse ciclo virtuoso é essencial para construir organizagdes resilientes,
inovadoras e preparadas para enfrentar os desafios do mercado contemporaneo,
garantindo ndo apenas resultados econémicos, mas também a satisfagdo e o

bem-estar dos colaboradores.

3.6 Comunicac¢ao Organizacional e Tecnologias Digitais

Castells (2000) aponta que vivemos em uma sociedade em rede,
caracterizada pela velocidade, pelo volume e pela abrangéncia das tecnologias
de informacgéo e comunicagao. Esse fenbmeno transformou profundamente néo
apenas a vida social, mas também o modo como as organizagdes se estruturam,
interagem e produzem resultados.

No ambiente organizacional, lidar com fluxos constantes de mensagens
vindas de e-mails, aplicativos de mensagens instantdneas, redes sociais
corporativas, plataformas integradas de gestdo e até softwares de inteligéncia
artificial exige um novo modelo de organizagao, no qual a comunicagéao interna
passa a ser cada vez mais complexa e multifacetada.

O que antes era limitado a reunides presenciais e memorandos escritos
hoje se expande para multiplos canais digitais que funcionam simultaneamente,

muitas vezes em tempo real. Segundo Dolan (2020), embora essas tecnologias
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ampliem o acesso a informagao e agilizem processos decisorios, elas também
geram desafios significativos, como a sobrecarga informacional, a dificuldade de
filtrar o que é realmente relevante e a tendéncia de disperséo do foco das
equipes. Além disso, a comunicagdo mediada por tecnologia pode comprometer
aspectos essenciais das relagbes humanas, como empatia, proximidade
emocional e capacidade de leitura dos sinais nao verbais. Por isso, apesar de
toda a conveniéncia tecnologica, existe o risco real de rupturas no
relacionamento humano e de um ambiente organizacional mais frio e
desconectado emocionalmente.

Dessa forma, a comunicagéo organizacional mediada por tecnologia ndo
deve ser conduzida apenas como uma questdo operacional, mas como uma
estratégia cuidadosamente planejada. Nao basta adotar todas as ferramentas
disponiveis; é preciso definir claramente quais canais serao usados para quais
tipos de comunicagdo, como garantir a coeréncia entre as mensagens, quem
sera responsavel por gerenciar esses fluxos e como envolver os colaboradores
de forma participativa.

As equipes de Recursos Humanos tém um papel fundamental nesse
processo, nao apenas na escolha das ferramentas tecnolégicas, mas
principalmente na criagcdo de politicas de uso que contemplem regras claras,
boas praticas, treinamentos adequados e uma cultura digital saudavel. Isso inclui
orientar os colaboradores sobre etiqueta digital, equilibrio entre vida pessoal e
profissional, gestdo do tempo online, seguranca das informacdes e uso
consciente dos canais de comunicacgao.

Além disso, a cultura digital nas organiza¢des deve estar alinhada aos
valores institucionais e ser percebida como uma aliada da produtividade, do
engajamento e da inovagdo, ndo como uma fonte adicional de estresse ou
controle excessivo.

Chiavenato (2014) destaca que, quando bem implementadas, as
tecnologias digitais podem ser grandes aliadas no fortalecimento da
comunicagdo organizacional, oferecendo maior transparéncia, agilidade,
integragdo e acesso democratico a informagdo. Contudo, quando mal
gerenciadas, elas podem gerar o efeito contrario, criando ambientes

sobrecarregados, desmotivadores e fragmentados.
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Portanto, no contexto atual, a gestdo da comunicagao organizacional deve
incluir uma reflexdo cuidadosa sobre o impacto das tecnologias digitais no dia a
dia das equipes. Esse desafio envolve ndo apenas competéncias técnicas, mas
também habilidades interpessoais, sensibilidade cultural e visdo estratégica para
equilibrar eficiéncia tecnolégica e qualidade humana.

Recursos Humanos, lideres e colaboradores precisam atuar de forma
conjunta para construir um ambiente digital colaborativo, inclusivo e alinhado aos
objetivos organizacionais, garantindo que a tecnologia sirva como ferramenta de
fortalecimento das relagcdes e ndo como obstaculo a comunicagao auténtica e ao

engajamento coletivo.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados obtidos a partir da aplicagao dos questionarios e entrevistas
realizadas com os profissionais de Recursos Humanos e colaboradores do
Restaurante Taboada evidenciam a centralidade da comunicag&o organizacional
como fator determinante para o bom funcionamento da empresa.

A analise qualitativa dos dados, conduzida segundo a técnica de analise
de conteudo proposta por Bardin (2016), permitiu identificar padrdes, percepgdes
e desafios significativos relacionados a comunicagéao interna e suas implicagdes
para a gestdo de pessoas.

De forma geral, constatou-se que a comunicagado interna € avaliada
positivamente por uma parcela significativa dos profissionais, especialmente no
que se refere a disponibilidade de canais digitais, como e-mails corporativos e
aplicativos de mensagens instantaneas. No entanto, os resultados também
revelaram uma série de fragilidades no processo comunicacional, especialmente
ligadas a clareza das mensagens, a auséncia de feedback estruturado e a
dificuldade de alinhamento entre os diferentes niveis hierarquicos.

Essas lacunas sao consistentes com os apontamentos de Chiavenato
(2014), que destaca que a comunicagdo eficaz ndo se resume apenas a
transmissao de informagdes, mas envolve também a capacidade de gerar
compreensao mutua, engajamento e alinhamento estratégico.

Além disso, a pesquisa demonstrou que, apesar de existirem instrumentos
formais de comunicagdo, como murais informativos, reunides periddicas e

circulares internas, muitos desses mecanismos nédo sao plenamente utilizados
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ou compreendidos pelos colaboradores. Segundo Dolan (2020), essa
discrepancia entre a comunicagao formal (o que esta registrado em politicas e
procedimentos) e a comunicagao pratica (o que de fato é vivenciado no dia a dia)
tende a gerar ruidos organizacionais, dificultando o alcance das metas
estabelecidas e comprometendo o clima organizacional.

Outro aspecto relevante identificado foi a percepg¢do, por parte dos
colaboradores, de que ha espaco limitado para participagao ativa nos processos
decisorios. Muitos relataram sentir-se apenas como receptores passivos das
informagdes, sem oportunidades reais de dialogar com a gestao e influenciar os
rumos da organizagao.

Essa realidade contrasta com as recomendagbes de Freire (1996), que
enfatiza a importancia do dialogo auténtico, da escuta ativa e da construgéo
coletiva de sentidos como elementos centrais para uma comunicacao
verdadeiramente transformadora no contexto organizacional.

A analise também indicou uma relacdo clara entre a eficiéncia dos
processos comunicacionais € o nivel de satisfagdo e engajamento dos
colaboradores. Setores que apresentaram maior clareza nas diretrizes e nas
praticas comunicacionais relataram indices mais altos de motivagao, senso de
pertencimento e alinhamento com os objetivos organizacionais.

Por outro lado, nas areas onde a comunicacdo foi percebida como
deficiente, foram identificados sinais de desmotivacdo, aumento de conflitos
interpessoais e dificuldades no cumprimento das metas. Esses achados
reforcam as observagcdes de Robbins e Judge (2019), que destacam a
comunicagdo como um dos pilares fundamentais para a construgao de equipes
de alto desempenho.

Um ponto critico que emergiu da pesquisa foi a auséncia de investimentos
sistematicos em treinamentos voltados a melhoria da comunicagéo interna.
Apenas uma parte dos respondentes indicou que a empresa oferece acdes
formativas especificas nesse campo.

Essa lacuna representa uma oportunidade significativa para o
desenvolvimento organizacional, considerando que, conforme argumenta
Lacombe (2017), capacitar equipes para praticas comunicacionais eficazes nao

apenas melhora a fluidez das informacdes, mas também contribui diretamente
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para a retencao de talentos, a redugao de erros operacionais e o fortalecimento
da cultura organizacional.

Por fim, a analise documental das politicas internas da empresa revelou
que, embora existam diretrizes bem estruturadas, muitas delas ainda ndo estao
plenamente integradas ao cotidiano dos colaboradores. Esse distanciamento
entre o discurso institucional e a pratica cotidiana € um fendmeno ja amplamente
discutido na literatura académica, que aponta a necessidade de processos
comunicacionais dinamicos e ajustados a realidade de cada organizagéo
(Torquato, 2016).

Em sintese, os resultados obtidos reforcam a ideia de que a comunicagao
organizacional ndo é apenas uma ferramenta operacional, mas um elemento
estratégico para a gestdo de Recursos Humanos. Melhorar os fluxos
comunicacionais significa ndo apenas garantir que a informagao chegue ao
destino correto, mas também assegurar que ela seja compreendida,
internalizada e traduzida em ag¢des alinhadas aos objetivos organizacionais.

Nesse sentido, investir em estratégias comunicacionais eficazes, em
canais adequados e em treinamentos continuos constitui um caminho essencial
para fortalecer a coesao interna, aumentar a produtividade e consolidar uma

cultura organizacional orientada ao didlogo, a transparéncia e a inovagao.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

A anadlise da cultura organizacional a luz dos pressupostos tedricos de
Schein (2017) permite compreender que os elementos intangiveis que compdem
a identidade corporativa - valores, crencas, rituais e padrées de comportamento
- exercem influéncia determinante nas relagbes de trabalho e no desempenho
organizacional. Neste contexto, o setor de Recursos Humanos assume papel
estratégico como gestor dos processos comunicacionais e articulador da cultura

empresarial.

Conforme Chiavenato (2020), a comunicag&o organizacional eficaz deve
ser compreendida como processo bidirecional, no qual o RH atua como mediador

entre a diregao estratégica e os colaboradores. Quando este fluxo apresenta
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rupturas - seja por excesso de formalismo, canais inadequados ou assimetria

informacional - surgem entraves a produtividade e ao engajamento laboral.

Para superar tais desafios, recomenda-se a adogdo das seguintes

estratégias, fundamentadas em autores contemporaneos:

1. Implementagcdo de canais multidirecionais: conforme preconiza
Torquato (2015), a combinag¢ao de meios formais (manuais, intranet) e informais

(redes sociais corporativas) potencializa a circulagao de informacbes;

2. Programas de desenvolvimento de liderangas comunicativas: como
propde Bergamini (2018), a capacitagdo de gestores em comunicagdo nao-

violenta e escuta ativa reduz conflitos interpessoais;

3. Pesquisas periddicas de clima organizacional: seguindo o modelo de
Bastos et al. (2019), o diagndstico continuado permite identificar e corrigir falhas

no fluxo comunicacional.

Os resultados esperados desta atuagédo estratégica do RH incluem,

conforme demonstrado por Ferreira e cols. (2021):

- Reducgao de 40% nos conflitos interdepartamentais
- Aumento de 25% nos indices de engajamento

- Melhoria de 30% na adesao a mudangas organizacionais

Conclui-se que a sinergia entre cultura organizacional bem definida,
comunicacéo eficiente e atuagao estratégica do RH constitui fator determinante
para o sucesso empresarial no cenario competitivo atual. Recomenda-se, para
estudos futuros, a investigacdo do impacto das novas tecnologias digitais nos

processos comunicacionais intra-organizacionais.
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APENDICE A — FORMULARIO DE PESQUISA APLICADO AOS
PROFISSIONAIS DE RECURSOS HUMANOS

Objetivo: Este formulario foi elaborado para coletar informagdes sobre a

percepgao dos profissionais de Recursos Humanos a respeito da comunicagao

organizacional na empresa Restaurante Taboada.

Secao 1: Perfil do Respondente

1.

Cargo na empresa:

() Assistente de RH
() Analista de RH

() Coordenador de RH
() Gerente de RH

() Outro:
Tempo de experiéncia na area de RH:

() Menos de 1 ano

()1a3anos

()4 a6 anos

() Mais de 6 anos

Tempo de trabalho no Restaurante Taboada:
() Menos de 1 ano

()1 a3anos

()4 a6 anos

() Mais de 6 anos

Secgao 2: Comunicagao Organizacional

4. Como vocé avalia a comunicagao interna na empresa?

() Excelente

()Boa

() Regular

() Ruim

() Péssima

Ha canais de comunicacgao estruturados para interagao entre gestores e
funcionarios?

()Sim

() Nao

Se sim, quais canais sao utilizados? (Marque os que se aplicam)
() E-mails corporativos

() Reunides periddicas

() Murais informativos



() Aplicativos de mensagens (WhatsApp, Telegram)
() Outros:
Com que frequéncia ha reunides formais de alinhamento com a equipe?
() Semanalmente

Quinzenalmente

Mensalmente

Raramente

Nunca

AN AN SN S

)
)
)
)

Secao 3: Desafios e Melhorias na Comunicagao

8.

Quais sao os principais desafios enfrentados na comunicagao entre a
equipe de RH e os funcionarios?

Vocé sente que os funcionarios compreendem claramente as diretrizes e
politicas do RH?

() Sim, totalmente

() Parcialmente

() Nao, ha dificuldades na comunicacao

10.Em sua opinido, quais estratégias poderiam melhorar a comunicagao

interna?

11.A empresa investe em treinamentos ou agdes para melhorar a

comunicagao?
() Sim
() Nao

12.Comentarios ou sugestdes adicionais sobre a comunicagéao interna:
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