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RESUMO

A comunicação interna abrange todas as interações dentro da organização, promovendo o engajamento dos colaboradores para atingir os objetivos estabelecidos. Os profissionais de Gestão de Recursos Humanos devem manter um diálogo contínuo com os diversos setores da empresa, o que torna essencial que a comunicação seja clara e direta, evitando problemas que podem levar a mal-entendidos, conflitos e tensões, os quais podem prejudicar o desenvolvimento de relações saudáveis no ambiente de trabalho. O objetivo deste estudo é analisar a importância da comunicação interna entre gestores e colaboradores dentro da gestão de recursos humanos, destacando como uma comunicação eficaz pode impactar positivamente o clima organizacional. A metodologia utilizada foi uma pesquisa qualitativa de caráter teórico. Os dados foram examinados por meio da análise de conteúdo. Pode-se inferir que uma comunicação eficaz resulta em motivação, melhora no desempenho e aumento da produtividade, além de contribuir para a manutenção de um ambiente organizacional harmonioso. 
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ABSTRACT

Internal communication covers all interactions within the organization, promoting employee engagement to achieve established objectives. Human Resources Management professionals must maintain a continuous dialogue with the different sectors of the company, which makes it essential that communication is clear and direct, avoiding problems that can lead to misunderstandings, conflicts and tensions, which can harm the development of healthy relationships in the workplace. The objective of this study is to analyze the importance of internal communication between managers and employees within human resources management, highlighting how effective communication can positively impact the organizational climate. The methodology used was qualitative research of a theoretical nature, the data was examined through content analysis. It can be inferred that effective communication results in motivation, improved performance and increased productivity, in addition to contributing to the maintenance of a harmonious organizational environment. 
Keywords: Management. Human resources. Internal communication.


INTRODUÇÃO 


A Gestão de Pessoas é caracterizada pela participação, formação, engajamento e crescimento do recurso mais valioso de uma organização: o Capital Humano, que se refere às pessoas que a integram. A função da Gestão de Pessoas é trazer uma abordagem mais humanizada para as empresas, enquanto o departamento de Recursos Humanos é responsável por promover, planejar, coordenar e monitorar as atividades relacionadas à seleção, liderança, avaliação de desempenho tanto funcional quanto comportamental, além de capacitação e acompanhamento do pessoal de toda a instituição.
Atualmente, as organizações estão se esforçando para promover um melhor relacionamento entre os colaboradores, estimulando a colaboração em equipe, a harmonia no ambiente e ressaltando a relevância dos líderes nesse contexto.
O estudo se torna relevante, pois, muitas empresas enfrentam desafios na retenção de talentos, na motivação dos colaboradores e na eficácia das equipes. A falta de um alinhamento claro entre as práticas de gestão de pessoas, como recrutamento, desenvolvimento e avaliação de desempenho, e os objetivos estratégicos da organização pode resultar em baixa produtividade, insatisfação entre os colaboradores e, em última instância, prejuízos financeiros.
O objetivo geral do estudo é entender como a gestão de pessoas evoluiu nas instituições, enquanto os objetivos específicos incluíram explicar o que é gestão de pessoas, identificar seus principais fundamentos e analisar a função do líder em relação à sua equipe.
A gestão de pessoas é um dos pilares fundamentais para o desempenho e a competitividade das empresas no ambiente de negócios atual. Diante deste cenário o estudo terá como pergunta norteadora, a seguinte questão: De que maneira a comunicação interna entre liderança e equipe influencia o alinhamento entre a gestão de pessoas e os objetivos organizacionais?
Esse questionamento será respondido por meio de uma pesquisa de natureza qualitativa, que será desenvolvida através de uma revisão de literatura, subsidiada por vários autores, como por exemplo, Ávila (2018), Chiavenato (2000), Marras (2010), entre outros, possibilitando dessa maneira a discussão e a formulação de perguntas sobre a temática aqui proposta. 
Investir no desenvolvimento humano é uma estratégia fundamental para as empresas que buscam não apenas aumentar a eficiência e a produtividade, mas também criar um ambiente de trabalho positivo e engajante. Quando as organizações priorizam o crescimento e o bem-estar de seus colaboradores, promovem uma cultura organizacional que reconhece e valoriza o ser humano em sua totalidade, englobando suas habilidades, emoções e aspirações.
Uma cultura organizacional que valoriza o ser humano também promove a criatividade e a inovação, uma vez que os colaboradores se sentem mais à vontade para compartilhar ideias e colaborar entre si. Isso cria um ciclo virtuoso: à medida que os funcionários se sentem valorizados e respeitados, eles tendem a se dedicar mais e a contribuir positivamente para o ambiente de trabalho.

1 REFERENCIAL TEÓRICO 

1.1 Gestão de pessoas

A gestão de pessoas é uma área fundamental dentro das organizações, pois envolve o planejamento, a coordenação e a supervisão das atividades relacionadas aos colaboradores. O objetivo principal é maximizar o potencial humano para alcançar os objetivos organizacionais, ao mesmo tempo em que se promove o desenvolvimento pessoal e profissional dos indivíduos.
A globalização, marcada por um ambiente econômico de intensa concorrência, pela flexibilidade e pelas crescentes exigências do mercado, além da busca por otimização de processos e diminuição de custos, avança de maneira inexorável. Isso força nações, instituições e economias a alterarem seus padrões e se adaptarem para garantir sua sobrevivência.
Com essa nova perspectiva, as organizações começaram a enxergar os indivíduos como pessoas que possuem inteligência, conhecimento e habilidades, tornando-se assim novos aliados da empresa. Dessa forma, a organização conquistou uma vantagem competitiva (Vilas et al., 2009).
É muito mais econômico gerenciar a inteligência do que operar a empresa apenas com o poder do capital financeiro, que está atrelado à capacidade humana (Chiavenato, 2000). Segundo o autor:

O capital somente será bem aplicado quando for inteligente bem investido e administrado. Para tanto, administrar pessoas vem antes, durante e depois da administração do capital ou da administração de qualquer outro recurso empresarial, como máquinas, equipamentos, instalações, cliente etc. As empresas bem-sucedidas deram-se conta disso e voltaram-se para seus funcionários como os elementos alavancadores de resultados dentro da organização. (Chiavenato, 2000, p.2)

Com isso, a área de Gestão de Pessoas começou a receber um foco maior. Segundo Ribeiro (2005), é fundamental que os profissionais de Recursos Humanos saibam reconhecer as individualidades de cada pessoa com quem interagem, uma vez que cada indivíduo possui suas próprias personalidades e trajetórias de vida, além de conhecimentos, habilidades e competências que são essenciais para a administração dos recursos da organização. É crucial que esses profissionais compreendam que as pessoas não devem ser vistas apenas como recursos.
De acordo com Fisher e Fleury (1998), a Gestão de Pessoas refere-se ao conjunto de diretrizes e práticas estabelecidas por uma organização para direcionar as condutas e as interações humanas no local de trabalho. Segundo Gil (2001, p. 17), "Gestão de Pessoas é a função administrativa que busca promover a colaboração entre os indivíduos que trabalham nas organizações, visando atingir tanto os objetivos da organização quanto os objetivos pessoais."
Conforme Coutinho (2006), a Gestão de Pessoas fundamenta-se na compreensão de que o desempenho de uma organização é amplamente influenciado pelas contribuições dos indivíduos que a integram, bem como pela maneira como estes são organizados, motivados e desenvolvidos, além das condições do ambiente de trabalho e do clima organizacional que lhes são proporcionados.
O modelo atual de Gestão de Pessoas coloca o ser humano como sua prioridade principal, buscando incentivá-lo, inová-lo e aprimorá-lo, para que possa alcançar níveis mais altos de competência, criatividade e realização, tanto profissional quanto pessoal. Isso, por sua vez, permitirá que a empresa alcance seus objetivos. Atualmente, o setor é responsável por atividades como recrutamento, seleção, planejamento de recursos humanos, orientação, motivação, treinamento, desenvolvimento, remuneração, relações sindicais, além de garantir a segurança e o bem-estar dos colaboradores, sempre focado em encontrar, atrair e reter os talentos necessários para a organização.

1.2 Principais pilares da Gestão de Pessoas

Conforme mencionado anteriormente, a finalidade da Gestão de Pessoas é zelar pelo bem-estar dos funcionários e assegurar que eles tenham um ambiente de trabalho saudável e adequado, onde possam desempenhar suas atividades com dignidade e segurança. No entanto, para que os gestores de pessoas consigam oferecer esses benefícios tanto aos colaboradores quanto à organização, é essencial que se baseiem em alguns princípios fundamentais dentro da empresa (Ávila, 2015).
Por meio desses cinco fundamentos, é possível perceber que a Gestão de Pessoas desempenha um papel crucial para o crescimento de qualquer organização. No cenário atual, valorizar o capital humano se tornou um aspecto essencial para impulsionar as empresas no mercado de trabalho, independentemente de seu tamanho (Ávila, 2015).
Observa-se que, ao reformular os espaços de trabalho, a Gestão de Pessoas valoriza a qualidade de vida, a confiança e a autoestima dos funcionários. Essas transformações resultam em equipes que alcançam resultados muito mais positivos, permitindo que trabalhem de maneira eficaz em prol do desenvolvimento de todos os envolvidos e da organização como um todo.

1.2.1 Motivação

A motivação é fundamental para que um colaborador se sinta satisfeito com seu trabalho. De acordo com Marras (2010), é essa motivação que diferencia um colaborador de outro, permitindo que ele se destaque e, assim, consiga progredir em sua carreira dentro da organização. Um funcionário desmotivado tende a ter um desempenho inferior ao seu potencial, e, se surgir uma oportunidade que seja suficientemente atrativa, ele não hesitará em deixar a empresa (Marras, 2010).
Portanto, acredita-se que as empresas, independentemente de seu tamanho, devem procurar candidatos que possuam automotivação e que estejam dispostos a contribuir para o desenvolvimento da organização.
1.2.2 Comunicação

Estabelecer uma comunicação adequada no ambiente corporativo é fundamental tanto para os funcionários quanto para os gestores. Essa comunicação deve beneficiar todo o grupo, sem favorecer nenhum setor específico da organização, garantindo que todas as informações importantes estejam acessíveis a todos os colaboradores, sem a necessidade de intermediários para repassar dados (Marras, 2010).
Para que isso ocorra, é fundamental que os líderes promovam intensamente a comunicação entre todos os membros da equipe, especialmente em questões relacionadas ao trabalho na empresa. Isso permitirá fortalecer o trabalho colaborativo e, assim, assegurar os resultados desejados por todos os funcionários (Marras, 2010).
Portanto, é fundamental que os líderes transmitam a seus subordinados que eles têm a liberdade de compartilhar informações relevantes sobre o trabalho com todos os demais colegas. Além disso, se houver obstáculos que impeçam essa troca, os líderes devem estar disponíveis para oferecer apoio, incentivando e orientando seus liderados sobre como superar essas dificuldades.

1.2.3 Trabalho em equipe

Colaborar em grupo vai além de estar em sintonia apenas com os colegas e as metas da sua área de trabalho. É fundamental que haja alinhamento com toda a organização. Conforme discutido no pilar da comunicação, é essencial que todos tenham acesso às informações relevantes da empresa, pois isso permite que compreendam a importância de cada detalhe nos processos. Esse princípio se aplica tanto a empresas de grande porte quanto a pequenas (Marras, 2010).
O trabalho em equipe segue um princípio semelhante: para que um membro se sinta integrado ao grupo, é fundamental que ele reconheça a relevância de sua contribuição para a organização como um todo. Sem o empenho de cada um, o funcionamento do processo pode ser comprometido. Assim, cabe ao líder motivar sua equipe a valorizar a colaboração mútua. 
Para tanto, é essencial que ele se dedique a fortalecer as relações entre os colaboradores e a destacar constantemente a importância da participação de cada pessoa no conjunto das atividades.
1.2.4 Conhecimentos e competências

Independentemente da solidez da estrutura organizacional, se os funcionários não tiverem as habilidades e conhecimentos adequados, a empresa nunca alcançará o sucesso desejado. Assim, para que a equipe de Gestão de Pessoas alcance os resultados almejados, é fundamental que ela identifique os perfis mais compatíveis com a organização e os posicione nos ambientes apropriados, junto a colegas que compartilhem valores e pensamentos semelhantes. Indivíduos que se ajustam rapidamente à cultura da empresa costumam ter um papel significativo nas tomadas de decisão. (Marras, 2010).

1.2.5 Treinamento e desenvolvimento

Mais relevante do que selecionar o candidato ideal é garantir que ele esteja sempre atualizado sobre as habilidades necessárias para realizar seu trabalho. Um funcionário que recebe treinamento não apenas se sente valorizado pela organização, mas também se torna cada vez mais competente e motivado para desempenhar suas funções com excelência. (Marras, 2010).
O processo de treinamento e a busca pelo aprimoramento devem ser contínuos e envolver ativamente ambas as partes, segundo Marras:

Portanto, é papel dos gestores de pessoas buscarem por treinamentos para seus colaboradores e também é papel dos colaboradores buscarem por novos conhecimentos e até mesmo por treinamentos fora da empresa, pois poderá agregar ainda mais em seu desenvolvimento dentro da mesma. (Marras, 2010, p.71):

Com o progresso da tecnologia e a implementação da globalização, as empresas passaram a procurar inovações que assegurem a qualidade nas atividades realizadas e um melhor desempenho na competitividade do mercado. Assim, ao focar nas inovações para o crescimento da organização, reconhecer o potencial individual de cada pessoa envolvida no processo de aprimoramento, assim como utilizar estratégias de desenvolvimento, aproveitamento e identificação, torna-se fundamental para o sucesso empresarial (Sovienski, 2018).
No entanto, a organização é caracterizada como um "sistema estruturado de colaboração, onde cada membro possui uma função específica a cumprir, além de responsabilidades e tarefas a realizar". Essa forma de organização emergiu de maneira informal durante a Revolução Industrial, quando houve uma transição de uma economia agrícola para uma economia industrial (Chiavenato, 2015).
Considerando a busca da organização por sua consolidação no mercado de trabalho, por meio da valorização de seus colaboradores e da integração de suas habilidades no processo de desenvolvimento, a implementação de uma gestão de recursos humanos na empresa fundamenta a eficiência organizacional (Lacombe, 2011).
Os departamentos de recursos humanos em uma organização consistem em:

Um conjunto de princípios, estratégias e técnicas que visa contribuir para a atração, manutenção, motivação, treinamento e desenvolvimento do patrimônio humano de qualquer grupo organizado. Gerenciar adequadamente os integrantes dos quadros técnicos e operacionais de uma organização resulta um melhor rendimento, ou seja, os investimentos se tornam rentáveis (Berenguer, 2000, p.13).

A estruturação da gestão de recursos humanos começou apenas no início do século XX, fundamentada na filosofia de Taylor, que propôs uma nova abordagem para a organização do trabalho. A engenharia e os fatores de produção também desempenharam um papel importante na gestão de pessoal, promovendo a divisão do trabalho em pequenas tarefas e abordando aspectos relacionados à motivação e satisfação dos colaboradores.
Na década de 1980, o conceito de “direção de Recursos Humanos” foi introduzido, assumindo um papel estratégico em resposta à crescente competitividade e aos desafios tecnológicos, econômicos e sociais que persistem até hoje. Essa abordagem está intimamente conectada ao planejamento empresarial, especialmente em empresas de pequeno e médio porte, já que a gestão de recursos humanos se tornou um diferencial importante no ambiente de negócios (Bonache, 2010).

1.3 A atuação do líder junto aos seus colaboradores

A atuação do líder junto aos seus colaboradores é fundamental para o sucesso de qualquer equipe ou organização. A forma como o líder se relaciona, comunica e motiva seus colaboradores pode influenciar diretamente o engajamento, a produtividade e o clima organizacional.
A habilidade de motivar e a competência são traços que se mantêm ao longo do tempo como qualidades valorizadas em líderes. No entanto, a credibilidade se destaca como um pilar essencial da liderança. Existem várias características que diferenciam os líderes das demais pessoas dignas de confiança.

Os líderes criam as notícias, interpretam-nas e dão sentido a elas, os líderes tem opinião do futuro, são capazes de articular possibilidades atraentes, fazem com que seus subordinados acreditem para onde estão indo. Um líder começa a conquistar um ambiente motivador a partir do momento em que se faz confiar em suas palavras e seus valores, só assim a equipe passará a dar credibilidade em suas ações. É como diz o ditado popular. “Se você não confia no mensageiro, não confiará na mensagem” (Posner, 2018, p.84).

O líder é alguém que guia sua equipe, contando com a colaboração de seus subordinados, todos focados em um objetivo comum. Ele tem a responsabilidade pelo êxito ou insucesso da organização, pois é capaz de fazer pedidos, escuta sugestões, confia ao delegar tarefas, presta atenção nas individualidades de cada membro, age de forma democrática, comunica-se com eficácia e conquista credibilidade por meio da admiração e do respeito mútuo. (Kouzes, 2014).
É responsabilidade do líder motivar seus subordinados e garantir que seus processos estejam em harmonia com os objetivos da organização. Assim, fica claro o papel crucial do líder como orientador dentro da empresa, enquanto os membros da equipe são os responsáveis por implementar os processos essenciais. O papel do líder vai além de simplesmente supervisionar o desempenho da equipe (Kouzes, 2014).
Dois conhecimentos fundamentais são essenciais para que os líderes possam efetivamente implementar estratégias competitivas: as competências interpessoais e as habilidades conceituais.

Habilidades humanas – representam a capacidade de interagir com as pessoas, comunicar-se de forma clara, motivando os subordinados e valorizando os resultados obtidos, Habilidades conceituais – referem-se à capacidade de olhar o todo, ter uma visão sistêmica dos processos e de suas interações como o meio externo (clientes, governo, etc.) (Whyte, 1994, p.11).

Muitas pessoas acreditam que ser líder é equivalente a ser chefe, mas isso não é correto, já que liderar e chefiar são conceitos distintos. De acordo com Bergamini 

Chefe é alguém que exerce o poder de mando em virtude de uma autoridade oficial ou oficiosa. Líder é uma pessoa que, graças à própria personalidade e não a qualquer injunção administrativa, dirige um grupo com a colaboração dos seus membros. (Bergamini, 2009, p.26)

Nos anos recentes, os indivíduos passaram a ser percebidos não apenas como receptores de benefícios financeiros e materiais. Eles se tornaram componentes essenciais na estratégia das empresas. Dessa forma, encontramos um desafio complexo que é enfrentado cotidianamente por líderes e instituições.

PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

Trata-se de uma pesquisa qualitativa de caráter teórico, ou seja, fundamentada em autores que possibilitam a discussão e a formulação de perguntas sobre um determinado campo de pesquisa. 
Esse tipo de pesquisa de caráter teórico é um método valioso que se concentra em explorar e compreender fenômenos sociais, culturais e comportamentais por meio da análise de textos, teorias e conceitos de diversos autores, permitindo que o pesquisador não apenas absorva o que já foi discutido na literatura existente, mas também crie conexões entre diferentes teorias e perspectivas, possibilitando a formulação de novas perguntas e hipóteses sobre o campo estudado.
Nesse contexto, Gil (2002) destaca que esse tipo de investigação proporciona um maior acesso à informação e favorece uma construção e definição mais precisa do referencial conceitual do estudo.
Foi utilizado para a busca, as palavras “Gestão de pessoas; administração; empresas; recursos humanos; gestão. Optou-se por analisar estudos que foram publicados nos últimos quinze anos, escritos em português.

Procedimentos
Os dados foram coletados nas seguintes plataformas: Google Acadêmico, SciElo, Portal CAPES e Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertações (BDTD). Todas essas plataformas permitem acesso a uma ampla variedade de documentos acadêmicos, incluindo artigos, teses, dissertações e outros materiais de pesquisa, o que contribui significativamente para o avanço do conhecimento.

Análise dos dados

Os resultados desta pesquisa foram obtidos a partir de uma análise cuidadosa de diversas fontes de informação, incluindo teses, dissertações, livros, resumos e artigos científicos. A escolha dessas fontes visa garantir uma abrangência e diversidade de perspectivas sobre o tema em questão.
Através da análise de conteúdo, será possível identificar padrões, temas recorrentes e nuances nas experiências e opiniões expressas nas obras estudadas, viabilizando uma compreensão mais profunda das significações e contextos que envolvem os dados coletados.
Os resultados desta análise serão apresentados de forma estruturada, destacando os principais achados e suas implicações, além de discutir como essas informações podem contribuir para o avanço do conhecimento na área estudada.

RESULTADOS E DISCUSSÃO 

Nesta pesquisa, os dados foram analisados a partir da Análise de Conteúdo, que de acordo com Bardin (1977) trata-se de um conjunto de técnicas de análise das comunicações. A autora define esse método como “Uma técnica que consiste em apurar descrições de conteúdos muito aproximativos, subjetivos, para pôr em evidência com objetividade a natureza e as forças relativas dos estímulos a que o sujeito é submetido.” (Bardin, 1977, p. 34).
Apresentam-se aqui os resultados relativos aos dados obtidos por meio das diferentes fontes de informações utilizadas nesta pesquisa, como, Google Acadêmico, SciElo, Portal CAPES e Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertações (BDTD).
Ao nos referirmos sobre Gestão de pessoas, podemos dizer que é uma área central nas organizações, destacando sua função em planejar, coordenar e supervisionar atividades relacionadas aos colaboradores. Esse entendimento sugere que a eficácia organizacional está intrinsecamente ligada à maneira como as pessoas são geridas, reconhecendo que o capital humano é um dos principais ativos de uma empresa. Como afirma Bordenave (1995, p. 16): "A participação é o caminho natural para o homem exprimir sua tendência inata de realizar, fazer coisas, afirmar-se a si mesmo e dominar a natureza e o mundo. Além disso, sua prática envolve a satisfação de outras necessidades não menos básicas, tais como a interação com os demais homens, autoexpressão, o desenvolvimento do pensamento reflexivo, o prazer de criar e recriar coisas, e, ainda, a valorização de si mesmo pelos outros".
Dessa forma, o foco na maximização do potencial humano e no desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores é um ponto crucial. Isso implica que a gestão de pessoas não deve ser vista apenas como uma função administrativa, mas como uma estratégia de investimento no capital humano, visando não só a realização das metas organizacionais, mas também o bem-estar e a satisfação dos funcionários.
Ainda sobre a gestão de pessoas, é relevante enfatizar a importância dos cinco pilares que englobam essa metodologia. Esses cinco pilares formam a base de uma gestão de pessoas eficaz, permitindo que as organizações desenvolvam seu capital humano de maneira sustentável e alinhada às suas metas estratégicas. A sua aplicação cuidadosa pode resultar em uma equipe mais engajada, produtiva e comprometida com o sucesso da empresa. Segundo Chiavenatto (2004), os pilares da gestão de pessoas são fundamentais para o sucesso organizacional, pois visam não apenas a formação, mas também a consolidação de equipes que sejam produtivas e comprometidas com as metas e estratégias da empresa. Isso implica em um conjunto de práticas e políticas que promovem a valorização do capital humano, o desenvolvimento das competências individuais e coletivas, e a criação de um ambiente de trabalho que estimule a colaboração e a motivação.

Figura 1: Pilares da Gestão de Pessoas

[image: Gestão de Pessoas para Clínicas e Consultórios da área da saúde]
Fonte: RH Portal, 2016

Chiavenato (2004) destaca que a motivação pode ser influenciada por diversos fatores, como reconhecimento, recompensas, oportunidades de crescimento e um ambiente de trabalho saudável. Ele também menciona que é fundamental que os gestores compreendam as necessidades e expectativas de seus colaboradores para criar um ambiente propício à motivação.
Para os gestores, a comunicação é uma ferramenta vital para liderar equipes, tomar decisões informadas e alinhar as estratégias organizacionais. Com uma comunicação aberta, os líderes podem receber feedback valioso, identificar problemas rapidamente e estimular a inovação dentro da equipe. Além disso, uma comunicação transparente ajuda a construir confiança e credibilidade, tanto entre os colaboradores quanto em relação à liderança. Souza (2016) afirma que as equipes não nascem, mas são formadas. Para o autor, a comunicação é necessária para que os membros da equipe tenham uma identidade comum.
Colaborar em grupo é, sem dúvida, uma habilidade essencial no ambiente de trabalho moderno. Quando falamos de colaboração, não nos referimos apenas à interação e à boa relação com os colegas de equipe, mas também à capacidade de integrar a visão e os objetivos de toda a organização. O alinhamento com a missão, os valores e as metas globais da empresa é crucial para garantir que todos estejam remando na mesma direção.
Segundo Schermerhorn (2006) o trabalho em equipe pode ser especificado como o processo do conjunto de indivíduos que trabalham juntos com o objetivo de atingir objetivos em comum.
A capacitação e o desenvolvimento contínuo dos funcionários são fundamentais para que a empresa se mantenha relevante no mercado. Investir em treinamentos, workshops e programas de desenvolvimento profissional não apenas capacita os colaboradores, mas também aumenta a motivação e a satisfação no trabalho.
De acordo com Chiavenato (2010), as competências não apenas permitem que a empresa se destaque em relação aos seus concorrentes, mas também ajudam a melhorar os processos internos. Além disso, ele associa a competência à habilidade da organização em realizar a gestão, enfatizando que é fundamental que as pessoas responsáveis pela execução de determinada tarefa tenham a qualificação necessária.
O investimento em treinamento é uma prática fundamental para o desenvolvimento de um funcionário dentro de uma organização. Quando uma empresa oferece oportunidades de aprendizado e aprimoramento, ela demonstra que valoriza o potencial de seus colaboradores. Isso, por sua vez, gera um sentimento de pertencimento e reconhecimento, que é essencial para a motivação.
De acordo com Almeida (2007), as funções de treinamento e desenvolvimento de pessoas nas organizações desempenham um papel crucial na preparação dos indivíduos para desempenhar suas atividades de forma satisfatória, especialmente em suas respectivas funções. Recentemente, o treinamento e o desenvolvimento têm sido percebidos como estratégias eficazes para expandir as competências, o que resulta em aumentos na produtividade, na criatividade e na competitividade no mercado atual.
Ao refletirmos sobre o papel do líder, com certeza sua responsabilidade é motivar seus subordinados e alinhar os processos organizacionais com os objetivos da empresa para o sucesso coletivo. Um líder eficaz deve ser capaz de inspirar sua equipe, criando um ambiente de trabalho positivo e encorajador, onde os colaboradores se sintam valorizados e engajados. Para isso, é essencial que o líder conheça as motivações individuais de cada membro da equipe e adote estratégias personalizadas que possam estimular o desempenho e a satisfação no trabalho.
De acordo com Bennis (1996) os líderes desempenham um papel crucial por três razões principais: primeiro, são responsáveis pela eficácia das organizações, determinando seu sucesso ou fracasso. Em segundo lugar, as dificuldades que enfrentamos podem nos desorientar, fazendo com que procuremos nos líderes uma direção ou um refúgio seguro. Por fim, o líder é alguém que compreende o problema, mas não se limita ao contexto, que pode ser afetado por cenários administrativos instáveis, fusões e aquisições ou questões demográficas.
A interação constante entre líderes e equipes cria um ambiente de engajamento, onde os colaboradores se sentem valorizados e ouvidos. Isso aumenta a motivação e a disposição para alinhar seus esforços pessoais com os objetivos da organização.
Diante tudo que foi estudado no desenvolvimento desse estudo e analisando todos os achados para fundamentar essa pesquisa, é possível dizer que a gestão eficaz dos cinco pilares não só contribui para o desenvolvimento de um time mais qualificado e motivado, mas também impulsiona a inovação e a competitividade da organização no mercado. Portanto, investir na gestão de pessoas deve ser uma prioridade estratégica para qualquer organização que deseja prosperar em um cenário empresarial em constante mudança.

Quadro 1: Quadro síntese sobre os Pilares de Gestão de Pessoas
	Pilares
	Objetivo
	Relevância

	Motivação

	Estimular o engajamento e a produtividade dos colaboradores dentro de uma organização.
	- Aumento da produtividade.
- Redução da rotatividade.
- Clima organizacional positivo.
- Inovação e criatividade.
- Alinhamento de objetivos.
- Resiliência e Adaptação a Mudanças

	Comunicação

	Estabelecer um fluxo de informação claro e eficaz entre todos os níveis da organização.
	- Clareza e Transparência.
- Engajamento e Motivação.
- Resolução de Conflitos.
- Colaboração
- Tomada de decisão.
- Gestão de conflitos.
- Feedback e Aprendizado.

	Trabalho em equipe
	Promover a colaboração e a sinergia entre os colaboradores dentro de uma organização.
	- Aumento da Produtividade.
- Desenvolvimento de Habilidades.
- Engajamento e Motivação.
- Diversidade de Perspectivas.
- Resiliência.
- Cultura organizacional.

	Conhecimento e competência

	Garantir que os colaboradores possuam as habilidades e conhecimentos necessários para desempenhar suas funções de maneira eficaz e contribuir para os objetivos da organização.
	- Desempenho Organizacional.
- Inovação e Criatividade.
- Engajamento e Retenção.
- Cultura de Aprendizado.
- Desenvolvimento de Lideranças.

	Treinamento e desenvolvimento

	Capacitar os colaboradores, aprimorando suas habilidades e conhecimentos para que possam desempenhar suas funções de maneira mais eficaz e eficiente.
	- Aprimoramento de Competências.
- Motivação e Engajamento.
- Retenção de Talentos.
- Adaptabilidade.
- Desempenho e Produtividade.
- Liderança e Sucessão.
- Responsabilidade Social.


Fonte: Autoras, 2024

CONSIDERAÇÕES FINAIS
A gestão de recursos humanos é um campo vital dentro das organizações, e a comunicação interna desempenha um papel crucial na construção de um ambiente de trabalho saudável e produtivo. A interação eficaz entre gestores e colaboradores não apenas facilita o fluxo de informações, mas também promove a transparência, a confiança e o engajamento dos funcionários. Quando todos estão na mesma sintonia, as chances de alcançar os objetivos organizacionais aumentam, pois a equipe trabalha de maneira coesa e focada em resultados comuns. O estudo teve como objetivo promover novos debates sobre a temática, considerando as concepções e enfoques já apresentados por vários teóricos.
A comunicação interna desempenha um papel crucial na gestão de recursos humanos, contribuindo significativamente para a construção de um ambiente organizacional saudável e produtivo. Ao longo deste trabalho, foi possível evidenciar que a comunicação não é apenas um canal de transmissão de informações, mas sim um elemento fundamental que fortalece as relações entre gestores e colaboradores, promovendo o engajamento, a motivação e a satisfação no trabalho.
Primeiramente, destacamos que a clareza e a transparência na comunicação ajudam a alinhar expectativas, reduzir mal-entendidos e minimizar conflitos. Quando os gestores se comunicam de forma aberta e acessível, criam um clima de confiança e pertencimento, essencial para o desenvolvimento de uma cultura organizacional positiva. Esse ambiente, por sua vez, estimula a participação ativa dos colaboradores, que se sentem mais valorizados e reconhecidos em suas contribuições.
Além disso, a comunicação interna eficaz facilita a disseminação de informações estratégicas e o compartilhamento de feedbacks, o que é fundamental para o crescimento e a adaptação da equipe às constantes mudanças do mercado. Gestores que investem em canais de comunicação apropriados e em práticas de diálogo, como reuniões regulares, pesquisas de clima e sugestões, promovem uma maior integração entre os diferentes níveis da organização.
Por outro lado, a falta de comunicação ou a comunicação ineficaz pode resultar em desmotivação e comprometimento da produtividade. Portanto, é fundamental que as empresas adotem estratégias que priorizem a comunicação interna, como treinamentos para líderes, a implementação de ferramentas tecnológicas e a criação de espaços de diálogo que incentivem a interação.
De maneira geral, a importância da comunicação interna entre gestores e colaboradores não pode ser subestimada. Este estudo reafirma que, ao valorizar esse aspecto, as organizações não apenas melhoram seu ambiente de trabalho, mas também potencializam seu desempenho e sua capacidade de inovação. 
É possível sugerir investigações futuras que se concentrem na temática da comunicação nas empresas, pois esse contexto evoca uma série de reflexões sobre a importância da comunicação no ambiente corporativo e a necessidade de um estudo contínuo nessa área. Além disso, pode-se propor novos treinamentos para gerentes e colaboradores, ressaltando a relevância da comunicação eficaz no ambiente corporativo e seu impacto no cliente externo. O assunto nos leva a refletir que a comunicação nas empresas não é um tema estático, mas sim um campo em constante evolução que requer uma investigação contínua.
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