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RESUMO

A comunicacéao é peca fundamental para as organizacdes. Comunicagao
éum processo de troca de conhecimentos e informacdes entre as pessoas, para que
tenha éxito ela precisa chegar ao seu destino de forma compreensivel. O presente
estudo tem como objetivo explanar os processos e meios de comunicacao e sua
efichcia mostrando a relevancia da comunicacao interna para a empresa e seus
colaboradores. Foi realizada pesquisa bibliografica com objetivo de avaliar os
processos, meios de comunicacdo e a importancia da comunicagcdo no
relacionamento dos colaboradores juntamente com o nivel de comunicacéo entre
0s superiores e subordinados e vice e versa, sendo citado a forma de comunicagéo
usadas nas empresas. De acordo com as pesquisas bibliograficas podemos
percebergue para termos um bom relacionamento inicia-se com a comunicacao, da
maneira que sdo transmitidas as informacdes e no planejamento do processo de
transmissaodessas informacgdes. Traz também beneficios para a organiza¢do, como

a melhora darotina do trabalho, a qualidade e produtividade da empresa.
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ABSTRACT

A comunicacao é peca fundamental para as organizagdes. Comunicacao &
umprocesso de troca de conhecimentos e informacdes entre as pessoas, para que
tenhaéxito ela precisa chegar ao seu destino de forma compreensivel. O presente
estudo tem como objetivo explanar os processos e meios de comunicacao e sua
eficacia mostrando a relevancia da comunicacdo interna para a empresa e seus
colaboradores. Foi realizada pesquisa bibliografica com objetivo de avaliar os
processos, meios de comunicacdo e a importancia da comunicagcdo no
relacionamento dos colaboradores juntamente com o nivel de comunicacéao entre 0s
superiores e subordinados e vice e versa, sendo citado a forma de comunicacéo
usadas nas empresas. De acordo com as pesquisas bibliograficas podemos
perceberque para termos um bom relacionamento inicia-se com a comunicacao, da
maneira que sdo transmitidas as informacdes e no planejamento do processo de
transmissaodessas informacdes. Traz também beneficios para a organizacao, como

a melhora darotina do trabalho, a qualidade e produtividade da empresa.
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1 INTRODUCAO

A comunicacdo € a troca de conhecimentos e informacdes entre as
pessoas e ocorre quando a mensagem chega ao destino de forma correta. A
comunicacdo empresarial é uma estratégia para um bom funcionamento das
empresas, sendo importante estudarmos os conceitos, definicbes, componentes e
ruidos da comunicacdo nas organizacdes. (MONTANA e CHARNOV, 2003)
Comunicagcdo é fundamental para a organizagdo, a troca de informacdes entre
individuos e organizacbes deve tornar a mensagem mas clara, segundo
(CHIAVENATO, 2000, P.142).

Os administradores encontram muita dificuldade com a
falta de @®municagdo interna entre os setores, isso dificulta o desenvolvimento,
pois aorganizagao so cresce se houver comunicacao entre os setores. (KUSCH 1997,
p.18). Hoje a comunicacdoempresarial € considerada necessaria nas
organizacdes, pois é responsavel por criar cultura e fortalecer a identidade da
empresa. O homem consegue executar suas tarefas porque se comunica, porque

recebe informagdes sobre como deve executar. (CURVELO,2012)

Segundo Kotter, para se ter uma comunicagao eficiente os elementos
fundamentais para a empresa ndo gerar resultar negativos sao: emissor,
codificacdo,mensagem, midia, decodificacao, receptor, reposta, feedback e ruidos.
Sendo executados todos esses processos de comunicacdo a organizacao obtera
grandes resultados (KOTTER,1997)

A empresa também deve ter uma equipe bem informada, onde todos
possam se comunicar adequadamente e, para que iSSo aconteca a empresa deve
trabalhar diversos meios de comunicacao que possibilitem aos seus colaboradores

informacgdes que auxiliem a troca entre ambos. (KATZENBACH et al 2001).

2 COMUNICACAO INTERNA

Atualmente as organizacbes veem a comunicacdo como um fator
fundamental ao desenvolvimento, o intercambio de suas atividades visa o publico
interno e destaca uma nova visdo estratégica. A comunicacdo interna pode ser
entendida como uma metodologia de trabalho que tem como objetivo estabelecer

umrelacionamento entre os colaboradores da organizacdo. Souza (2010) acredita



que:

A preparacao da empresa para viver os desafios do mundo contemporaneo
deve partir do principio de que a comunicagdo interna é absolutamente
estratégica para fazer com que toda organizagdo, do chéo de fabrica a alta
administracdo, esteja orientada para praticar seus valores, atributos de
marcae sua estratégia, seus objetivos e metas.A comunicagao interna
permite que pesquisemos estrategicamente as informacdes que sao
recebidas no publico interno. Para Curvello (2010, p. 22), hoje,
podemos definir a comunicacédo interna como:

O conjunto de ac¢8es que a organizacdo coordena com o objetivo de ouvir,
informar, mobilizar, educar e manter coeséo interna em torno de valores
queprecisam ser reconhecidos e compartilhados por todos e que podem
contribuir para a constru¢@o de boa imagem publica.

As primeiras atividades de comunicagdo se deram durante o dominio da
China, data-se que 202 d.C., através das dinastias Hans, quando ainda se

fabricavamas primeiras folhas de papel” (REGO, 1997, p.17).

Historicamente, as atividades de jornalismo empresarial precederam o
desenvolvimento do campo das Rela¢gbes Publicas, situacdo facilmente
explicavel pela anterioridade da imprensa. De uma forma ou de outra, foi a
partir do aparecimento desta que as publicacdes jornalisticas, a servi¢o das
organizacfes, iniciaram um trajeto que teve sua primeira escala
sistematica na Revolugéo Industrial e seu desenvolvimento mais seguro a
partir dos primeiros anos deste século. (REGO, 1987, p. 11).

Ja segundo o jornalista Paulo Nassar (2005) o primeiro arauto dessa
histéria foi Elton May que, entre 1927 e 1932, demostrou que, para o bem da
produtividade, as pessoas nao poderiam ser encaradas pelos gestores como
extensdo das maquinas. O recado capturado nas pesquisas feitas pelo sociélogo
australiano era que as pessoas produziam mais quando motivadas por uma causa,
guando estimuladas e principalmente ouvidas, consideradas pela organizacao.

Foi na Revolugdo Industrial, ocorrida no século XVIII primeiramente na
Inglaterra, que deu um grande empurrao para as empresas observarem mais o valor
de seus funcionarios. Pois mesmo com as maquinas, 0s empresarios necessitavam
de funcionarios aptos para poder operar as mesmas. E que o desempenho das
magquinas dependiam diretamente da produtividade e integracdo dos funcionarios,
com a tecnologia implantada pela empresa, ou seja, dependia da integracdo dos
funcionarios com a empresa. (AMARAL. 1999).

Pode—se dizer que o Brasil demorou mais para conhecer as publicagbes

empresariais devido seu atraso na evolucao Industrial que s6 aconteceu em 1930,



apos revolugao politica ocorrida naquele ano, que culminou com a deposi¢ao do

presidente Washington Luis ap0s o resultado das elei¢cdes de 1° de marco de 1930,

dando a vitéria ao candidato governista Julio Prestes Getulio Vargas
(REGO 1987, p25).

Foi apenas em 1951 que apareceu o primeiro departamento de Relacdes
Pablicas de ambito nacional no pais, e, em 1953, a Organizacdo das
NacdesUnidas e a Escola de Administracdo de Empresas da Fundacao
Getulio Vargas inauguraram, sob a regéncia do professor Eric Carlsson, o
primeiro curso de Relacgdes Publicas no Brasil. REGO (1987, p.26).

Segundo Viana (2004, p.27) fazer comunicacado empresarial de qualidade
€ aproveitar ao maximo o potencial dos veiculos de informacéo. Se ndo desenvolve
acapacidade de ver a midia positivamente, para o conhecimento e informacéo de
todos,a comunicacgdo s6 tera valor episédico e estara atrelada a um modelo arcaico

gue perdeu forca e influéncia.

Um sistema de comunicacdo empresarial deve se guiar e se orientar a
partirde conceitos que sdo comuns é informacdo e aos neg6cios. Como,
por exemplo, o fato de que tato a empresa, quanto a midia desempenham
fungdes vitais no progresso e no desenvolvimento da sociedade moderna.
(BAHIA, 1995, p.17).

Quando as organizacdes planejam transmitir informacdes, criam acdes
contra 0s objetivos organizacionais. Além de informar dados e comunicacao.

Alcancam outros patamares destacados por Rocco Junior (2013, pagina 8):

A comunicacéo interna, estrategicamente pensada, € fundamental para
esseprocesso. Ao compartilhar objetivo, regras, valores, entre outros
Fatores, os individuos assumem comportamentos grupais moldados pela
organizacdo, motivados pela reducéo da incerteza de como devem sentir,
agir, pensar e, ainda, de como seréo vistos pelos outros.

A comunicacao das organizacdes voltadas para o publico interno € que
contribui “para o exercicio da cidadania e para a valorizagdo do homem nas
organizagdes”, conforme Kunsch (1997, p.128). Essa estudiosa da comunicacéo
organizacional acrescenta que € possivel alinhar as metas organizacionais a
realizacdo pessoal, com uma comunicacao interna eficaz e conduzida sob a otica
estratégica da organizagao

Na mesma linha, Pimenta (2002, p.120) acrescenta “[...] sabe-se queo fator



humano é fundamental para o sucesso ou fracasso de qualquer processo.” Com 0

intuito de trabalhar o lado humano dos colaboradores, a

comunicacgdo se faz tdo imprescindivel por contar com ferramentas que
proporcionam escutar e transmitir, compreender e realizar, dentre outras
possibilidades.

A questao, conclui o autor, “é ajustar as duas partes, formando um
composto comunicacional que possa ser consumido naturalmente.” Merece
destaque o posicionamento de Pimenta (2002, p.119) de que “Qualquer objetivo s6
serd alcancado quando se torna possivel, aos trabalhadores, expressarem seus
valores, desejos e conflitos socializando-os e confrontando-os com os de outros.”
Acrescentar aos objetivos da comunicacao interna, a importancia de se proporcionar
uma “cadeia da felicidade”.

Segundo Tomasi e Medeiros (2007, p.67), isso deve ser prioridade nas
agdes para o publico interno, pois para aqueles autores as “relagdes interpessoais
criam um clima de alto astral no interior da empresa e favorecema consecucao da
qualidade total de produtos e servigos.” Outra atuacdo da comunicacao € a analise
de conflitos internos, quando as a¢fes sdo estudadase delineadas de acordo com as
caracteristicas do seu publico.

A comunicacdo interna € importante para que as empresas busquem um
diferencial no mercado de trabalho com o objetivo de valorizar os funcionarios, se
tornando um ponto essencial na organizacdo principalmente na construcao de
relacionamentos harmoniosos fortalecendo as relacbes do publico interno
(MARCHIORI, 2004).

Segundo Rhodia (apud KUNSCH, 2003, P154), “A comunicagao interna
€ uma ferramenta estratégia para compatibilizacao dos interesses dos empregados
e da empresa, através do estimulo ao didlogo, a troca de informacbes e de
experiénciase a participacdo de todos os niveis. ”

Conforme argentei (2006), a comunicacao interna tem que ter inicio com
osgerentes, eles precisam reconhecer que precisam contribuir com as informacgdes
paraos funcionarios e aprenderem a ouvir e juntos organizarem metas para a
organizacao.

A comunicagaointerna precisa ser  participativa, onde

todos os instrumentos de comunicacao disponivel, mantera o funcionario por



dentro dosasuntos da organizagdo envolvendo-o. A comunicagao tem que unir 0s
fatoscorridos fora da organizacao e dentro sendo analisada as mudancas,
guebrando otabu que um mero nimero de cartéo eletrénico de entrada e saida,
mas sim alguém

gue exerce suas fungcbes como parceiro da organizacdo. (KUNSCH,2003).

Argentei (2006, p 172). “Uma solida comunicacgé&o interna- impulsionando a
lealdade e a produtividade da forca de trabalho- continuara a desempenhar um papel
central na manutencéao de funcionarios e no sucesso geral da empresa”.

Uma empresa com um sistema de comunicacao interna integrado faz
comque seus funcionarios desenvolvam suas atividades mais motivados importante
mostrar quanto eles sdo necessarios que a empresa depende deles fazendo com
guetrabalhem com responsabilidade recebendo as informacdes de seus superiores
no tempo e quantidade certa pois as vezes o superior delega tantas tarefas que o
colaborador se sente perdido, por isso a importancia da linguagem no tempo certo
adequadamente. (SANTIAGO 2003).

3 POSICAO DO DEPARTAMENTO DE COMUNICACAO INTERNA

Os fluxos de comunicagao nas organizagées sao modelos, herdados das
visOes taylorista e fordista, em que o formato de producéao era inalterado, nao tinham
como premissa escutar ou informar, pois como o formato ja estava instituido e os
colaboradores ja sabiam operar, ndo havia mais necessidade de comunicacéo. “O
toyotismo, Kunsch (2003) afirma que o toyotismo contribui ndo sé para caracterizar
um novo formato organizacional, mas para revolucionar os paradigmas tayloristas e
fordistas de gestéo verticalizada.” Com essa nova visao o sistema de producado passa
a ser mais flexivel e com caracteristicas voltadas para o novo.

O sistema organizacional pode ser de acordo com a empresa sendo
redefinindo em decorréncias de novas situagfes. Torquato (1986) apresente alguns
deles, para esse autor a organiza¢ao € composta por trés fluxos, que podem se mover
em duas direc¢des, fluxo descendente, fluxo ascendente na direcéo vertical e o fluxo
lateral correndo horizontalmente.

J& Curvello (2012) existem quatro fluxos internos de comunicacgao interna
e um deles tem caracteristicas informais, e é o que move a organizagdo no dia a dia

ele configura as linhas, horizontal e vertical.



Os fluxos transversais e circular de acordo com Kunsch (2003), que os
fluxos transversais sdo usados em organizacdes flexiveis, que possuem uma

gestéo

democrética, a comunicacao ultrapassa as fronteiras tradicionais e o fluxo
circular sedesenvolve muito nas organizacoes informais e favorece a efetividade no
trabalho.

Os fluxos séo necessarios para o fortalecimento dos processos internos e
as organizagcbes que conseguem implantar em todos os setores podem tornar a
comunicagdo interna mais inclusiva na realidade de cada nivel que constitui a
empresa.

Marchiori (2010) afirma que € indispensavel o desenvolvimento de posturas
gue possam equilibrar as a¢cdes organizacionais onde pode ser conquistado pela
flexibilidade na conducgéo dos processos.

Num mundo de constantes transformacoées, globalizado e dindmico, onde
a interacdo social entre pessoas de diferentes regides e paises € inevitavel, o
significado da palavra cultura surge como um importante, quicd fundamental
variantepara a compreenséao do fendmeno organizacional.

Em uma organizacdo, o espaco cultural e social, no qual é inserida,
determina a forma que a mesma sera administrada.

A cultura é um dos pontos chave na compreensao das a¢des humanas,
funcionando como um padréo coletivo que identifica os grupos, suas maneiras de
perceber, pensar, sentir e agir. (PIRES E MACEDO, 2006).

Segundo Lemos apud Farias:

Os individuos que estdo nas organizagbes sdo cidaddos e, de maneira
cadavez mais intensa e frequente, tém outras preocupacdes além das
ligadas aoseu oficio. S&o consumidores, chefes de familia, individuos com
aspiracbes,desejos e interesses préprios. Enfim, podem formar opinido,
tomar decisbes e potencializar os resultados (bons e ruins) da
comunicacdo. (LEMOS,p.158apud FARIAS, 2011)

E importante que o individuo se integre o quanto antes com a cultura de
sua organizacéo, e por outro lado que a organiza¢ao o reconhega como uma pessoa
gue tem uma vida fora do trabalho.

Apesar de ndo haver uma unanimidade para um conceito classico de
cultura organizacional, de as raizes dos estudos sobre cultura organizacional
encontrarem-se na antropologia e de possuir diferentes abordagens, poderemos

perceber algumas caracteristicas que se repetem ao longo das definicbes.



Para Torquato (1986), a cultura organizacional seria:

O amalgama das politicas, estratégias, posicionamentos, normas e
atitudes da organizacao utilitaria, e € passada para seus participantes, via
rede formalde comunicacéo, constituida por um leque variado de canais,
entre eles, os formularios, as cartas, os memorandos, os relatorios de
desempenho, os

folders, folhetos, jornais, revistas, cartazes, impressos, de um modo geral,
e também pela farta pauta de reunides formais entre chefes e subordinados,
ouentre elementos do mesmo nivel funcional (TORQUATO, 1986,p.87).

Através da cultura organizacional, consegue-se obter a lbgica das relacdes
internas e concluir supostos sucessos ou fracassos organizacionais essencial para
uma comunicacao interna eficiente que o individuo entenda de forma plena a cultura
da organizacdo a qual faz parte e por outro lado que a organizacdo tenha
conhecimento de seu publico interno.

Segundo Curvello:

Hoje, podemos definir a comunicacgéo interna como o conjunto
de acdes que a organizacdo coordena com o objetivo de ouvir, informar,
mobilizar, educar e manter coesdo interna em torno de valores que
precisam ser reconhecidos e compartilhados por todos e que podem
contribuir para a construcdo de boa imagem publica. (CURVELLO,2012,
p.22)

As organizacbes sdo identificadas por seus valores, histérias,
caracteristicas, missoes etc.

Para Fleury e Fischer:

Cultura Organizacional é um conjunto de valores e pressupostos béasicos
expresso em elementos simbdélicos, que, em sua capacidade de ordenar,
atribuir significados e construir a identidade organizacional, tanto agem
como elemento de comunicacdo e consenso, como cultuam e
instrumentalizam asrelagbes de dominacéo (FLEURY e FISCHER, 1989,
p. 22 apud MARCHIORI,2008, p. 91).

Depreende-se, dai a relacéo entre Cultura Organizacional e Comunicacao
Interna evidenciada por Bueno (1989, p.77), quando afirma que cada vez mais, fica
evidente que as manifestacbes no campo da comunicagdo empresarial estdo
atreladas a cultura da organizacao e que cada individuo, cada fluxo ou rede, cada
veiculo ou canal de comunicagdo molda-se a esta cultura”.

A estrutura de uma organizacgao define como as tarefas séo formalmente



distribuidas, agrupadas e coordenadas em uma empresa ou organizagao.
De uma forma geral, a estrutura organizacional deveria ser ajustada a
estratégia da organizacdo onde sao considerados também os aspectos financeiros,

econdmicos, fisicos, juridicos, econdmicos, dentre outros.

Porém, as organizacfes tém sido estruturadas de acordo com as funcdes
exercidas pelos seus respectivos membros e do relacionamento hierarquico e
funcional entre eles.

Tao importante quanto os modelos supracitados e decorrentes dos estudos
da teoria neoclassica, € a departamentalizacéo, considerada por Chiavenatto (2003,
p.210).

N&do resta duavida de que € imprescindivel existir uma estrutura
organizacional adequada a estratégia de uma empresa ou organizacdo, seja ela
linearou em rede. Em geral, como veremos a seguir, as estruturas — linear ou em
rede — definem e impactam o estilo de gestdo da organizacéo e a relacéo dos lideres

com suas equipes.

4- GESTAO DE PESSOAS

Para termos uma boa comunicacao interna temos que conhecer a cultura
organizacional, porque as organizacées sao formadas por diversas pessoas com
culturas diferentes, é importante conhecermos os colaboradores individualmente e
também sua localizacdo Chiavenato (2005), pontua que cada sociedade e nagao tem
uma cultura prépria que influencia comportamentos das pessoas e das organizacdes.
Marvhiori (2010), define que todo modo de vida, mas nao identifica a ele,nos
condiciona a perceber que cultura esta intimamente ligada a rotina organizacional,ja
gue a mesma é o reflexo do que as pessoas que formam as organizacfes sao e das
informacgdes que carregam.

Segundo Chiavenato (2005, p.127) A cultura organizacional ndo € algo
palpavel que se possa tocar. Ela ndo é percebida ou observada em si mesma, mas
por meio dos seus efeitos e consequéncias.

Ao conceituar cultura organizacional, a autora estabelece um elo entre

poder e cultura:

Primeiro como instrumento de poder; segundo, como conjunto de
representacdes imaginarias sociais que se constroem nas relagdes
cotidianas dentro de uma organizacdo e que se expressam em termo de



valores, normas, significados e interpreta¢ges, visando um sentido de
direcdo e unidade, tornando a organizacdo fonte de identidade e de
reconhecimentopara seus membros. (FREITAS, 2006, p. 97)

A gestéo de pessoas tem como objetivo tomar a relacéo entre o capital e
otrabalho, a mais produtiva e menos conflituosa possivel (TAXHIZAWA, FORTUNA
e FERREIRA, 2004).

As pessoas precisam ser vistas como parceiras das organizacoes. Elas
oferecem conhecimentos, habilidades, competéncias e 0 mais importante a
inteligéncia que proporciona decisbes racionais no rumo dos objetivos globais.
Nestesentido, os empregados sao 0s parceiros mais intimos da organizacao, essas
pessoas constituem parte do capital intelectual da organizagcdao (CHIVIANETO,
2000).

Hoje a tendéncia das organizacGes é fazer com que as pessoas, em
qualquer nivel dentro da organizacdo sejam administradores e ndo meramente
executa dores de suas tarefas. Além de executar as tarefas, cada pessoa deve
conscientizar-se de que ela faz parte da organizacdo sendo um elemento que pode
ajudar solucdes de problemas. (CHIAVENATO, 2000).

A gestao de pessoas classifica-se segundo Chiavenato (2000), em trés
aspectos fundamentais a saber: As pessoas como seres humanos, cada um com
sua personalidade propria, diferentes entre si, cada um com sua histéria
diferenciada, habilidades, conhecimentos e competéncias adequadas a
organizacdo. Pessoascomo pessoas nao como instrumentos da organizagéao.

As pessoas como ativadores inteligentes de recursos organizacionais,
como instrumentos da organizacdo, capazes de doar suas inteligéncias,
competéncias, talentos e aprendizagem para sua constante mudanca e novos
desafios. (CHIVENATO 2000).

As pessoas como parceiras da organizacao, e apoiam e sdo capazes de
leva-la ao sucesso, fazendo parcerias, investindo, sdo pessoas comprometida,
responsabilidade, dedicagcédo, a fim de ter um retorno para si como o salario,
crescimento profissional, carreira, etc. (CHIAVENATO, 2000).

Para Chiavenato (2000), a atual gestdo de pessoas procura trata as
pessoas como pessoas se preocupando com 0S recursos organizacionais, mas
rompendo e estilo tradicional de trata-las simplesmente como meio de producéo.

Considerando que ndo sdo meramente pessoas COmMO recursos ou iNsumos e sim



pessoas que podem ajudar no crescimento da organizagao.
Conforme Gil (2001, p.17) “gestao de pessoas é a funcao gerencial que tem
0 objetivo de fazer a ponte entre a empresa e os colaboradores para o alcance dos

objetivos tanto organizacionais quanto individuais”.

Moscovis (1985) p. 25 diz que:

Em situac8es de trabalho, compartilhadas por duas ou mais pessoas, ha
atividades predeterminadas a serem executadas, bom como interagfes e
sentimentos recomendados, tais como: comunicagdo, cooperacao,
respeito, amizade. A medida que as atividades e interacdes prosseguem,
0s sentimentos despertados podem ser diferentes dos indicados
inicialmente e entdo, inevitavelmente, os sentimentos influenciardo as
interacdes e asproprias atividades.

Ainda para Moscovici (1985), sentimentos positivos de simpatia e atracao
interferem no aumento de interacdo e cooperacao, cada vez que colocarmos esses
pontos em evidéncias aumenta a produtividade. No entanto, sentimentos negativosde
antipatia e rejeicdo provocarao a diminuicdo das interacdes, ao afastamento,atingindo
negativamente nas atividades, com provavel diminuicdo da produtividade. -Na visédo
de Costa (2004); a produtividade do grupo e sua efichcia na organizacdo estédo
relacionadas n&o apenas com a habilidade e competéncia de seusmembros,
mas ainda com a solidariedadenas relacdes interpessoais.O
relacionamento de cada integrante no grupo como: a necessidade de ser incluso no

grupo, a necessidade de ter um controle no grupo e a necessidade da valorizagdo no
grupo.

A relacéo interpessoal é apontada como um dos elementos que ajudam na
formacao do renascimento solido do individuo com a organizagao, sua importancia
eéreconhecida tanto pata a organizacdo como o aumento da produtividade, onde
podemos decotar os problemas e soluciona-los relacionando os individuos na
gqualidade de vida no trabalho (COSTA, 2004).

O relacionamento interpessoal entre os funcionérios da organizagéo pode
mantes ou transformar o ambiente de trabalho mais harmonioso, permitindo um
trabalho em equipes e mais cooperativo (MOSCIVICI, 1985).

A comunicacdo eficaz € fundamental para a organizacdo ser bem

compreendida em seus objetivos e seus métodos gerenciais. Se o departamento



gerencial ndo conseguir comunicar-se com seus funciondrios, pode trazer sérios
problemas para a organiza¢do, se caso o funcionario ndo compreenda o que €&
passado no local de trabalho, suas chances de alcancar a meta esperada seréao
poucas ou nenhuma. (MONTANA e CHARNOV, 2003).

A comunicacdo assume duas dimensdes diferentes dentro da estrutura
empresarial contemporanea: a perspectiva organizacional que examina como
a estrutura organizacional em si

A comunicacdo assume duas dimensfes diferentes dentro da estrutura
empresarial contemporanea: a perspectiva organizacional, que examina
como a estrutura organizacional em si promove ou atrapalha a
comunicacaoeficaz, e a perspectiva interpessoal, que examina a eficacia
da comunicacdocomo uma fungéo do p processo basico que
envolve duas pessoas.Ambas as perspectivas sdo necessérias, porque
uma empresa esté estruturada para promover comunicacao eficaz, mas se os
funcionérios dessa empresa tiverem pouca habilidade de comunicagéo,
sera dificil uma comunicacao eficaz. O inverso também é verdadeiro: os
individuos podem ser comunicadores altamente eficazes e mesmo assim
nao conseguirem sereficazes se a estrutura organizacional em si atrapalhar
a comunicacdo. (MONTANA e CHARNOV, 2003, p. 311)

Para que uma comunicacao eficaz aconteca o processo de comunicacao
tem se ser bem elaborado sendo colocado em praticas todos os pontos relacionados
a comunicacgio, que sdo o emissor, o receptor, o canal e a mensagem. E preciso

envolver a composicéo, interpretacdo e resposta (TOMASI e MEDEIROS, 2007).

5 CONSIDERACOES FINAIS

Entende-se com este trabalho que, a comunicacéo é fundamental para a
organizacdo € necessdria para o desenvolvimento da organizacdo, uma boa
comunicagéo reflete no bom relacionamento entre os membros da empresa, assim
podendo manter um clima mais harmonioso e de facil convivio, aumentando o

desempenho dos funcionarios e a qualidade dos produtos realizados.

A comunicagdo no ambiente de trabalho é fundamental, sendo necessario
trabalhar a comunicacdo entre os colegas de trabalho de acordo com suas
caracteristicas, de forma que a transmissdo aconteca tranquilamente. Respeitando
suas origens e seus conhecimentos. Para que iSSo acontece 0s responsaveis pela
transmissdo da mensagem tenham consciéncia e compreendam a necessidade da
utilizacdo adequadamente dos meios e processos de comunicacdo. Observando e

sendo o mediador entre a comunico para que a medida que todos passam a se



preocupar com a forma como se comunicam, comeca a ter consciéncia que temos
buscando o aperfeicoamento, para uma boa comunicagéo evitando problemas no

ambiente de trabalho.

No entanto, para que isso ocorra € preciso haver um relacionamento entre
0S superiores e 0s colaboradores sendo desempenhado juntamente, a

conscientizacao.

Mostrar que a que a comunicacdo interna eficaz € um sinbnimo de
integracdo e crescimento da empresa, sendo uma comunicacdo clara, evitando

assimfofocas e mal-entendidos, evitando assim falhas que normalmente acontece.
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