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A COMUNICACAO INTERNA PARA O ENGAJAMENTO DOS
COLABORADORES NO AMBIENTE DE TRABALHO: UM ESTUDO FEITO EM
UMA DISTRIBUIDORA DE BEBIDAS NA CIDADE DE PATOS-PB

Aline de Lima Alves Simao?
Simone Costa Silva?

RESUMO

As organizacdes enfrentam constantemente desafios e precisam se adaptar para superar as
adversidades de um ambiente dindmico. Neste sentido, este trabalho buscou analisar o uso da
comunicacgdo interna para a promocdo do engajamento dos colaboradores no ambiente de
trabalho. Para tanto, adotou-se a metodologia de estudo de caso, por meio da abordagem quali-
guantitativa e com objetivo exploratorio e descritivo. A fim de melhor compreender a visdo dos
colaboradores, as perguntas do questionario foram organizadas em cinco fatores, que sejam:
gestdo/chefia imediata, colegas de trabalho, engajamento, disponibilidade de informacGes
organizacionais e disponibilidade de informagdes sobre as atividades. Os resultados revelaram
gue uma comunicacao interna eficaz contribui para o engajamento, o alinhamento com o0s
objetivos organizacionais e a satisfacdo dos colaboradores. Constatou-se, ainda, que préaticas de
comunicacdo como breves reunides e uso de mensagens instantaneas desempenham um papel
importante na disseminacdo de informacdes diarias, ajudando a estabelecer uma comunicacgéo
agil e acessivel capaz de manter os colaboradores bem informados e alinhados com as metas da
organizagdo. De modo geral, os inquiridos avaliaram positivamente a comunicagéo interna,
destacando oportunidades de melhoria e demonstrando orgulho e envolvimento com seu
trabalho.

Palavras-chave: Comunicacdo interna; Engajamento; Ambiente de Trabalho; Gestédo de
Pessoas.

ABSTRACT

Organizations constantly face challenges and need to adapt to overcome the adversities of a
dynamic environment. In this sense, this study aimed to analyze the use of internal
communication to promote employee engagement in the workplace. To achieve this, a case
study methodology was adopted, using a quali-quantitative approach with exploratory and
descriptive objectives. To better understand the employees' perspective, the questionnaire was
organized into five factors: management/immediate leadership, colleagues, engagement,
availability of organizational information, and availability of information about activities. The
results revealed that effective internal communication contributes to engagement, alignment
with organizational goals, and employee satisfaction. It was also found that communication
practices such as brief meetings and the use of instant messaging play an important role in the
dissemination of daily information, helping to establish an agile and accessible communication
system capable of keeping employees well-informed and aligned with the organization's goals.
Overall, the respondents positively evaluated internal communication, highlighting areas for
improvement and demonstrating pride and involvement with their work.

Keywords: Internal Communication; Engagement; Workplace; People Management.
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1 INTRODUCAO

As organizacgdes enfrentam constantemente desafios e precisam se adaptar para superar
as adversidades de um ambiente dindmico. Nesse cenario, a comunicacdo interna destaca-se
como um elemento essencial para o sucesso organizacional, desempenhando um papel crucial
na promogao do engajamento dos colaboradores no ambiente de trabalho.

O ato de comunicar-se ¢ rotineiro e “nenhum individuo, grupo ou organiza¢ao pode
existir sem a transferéncia de significados entre seus membros. Apenas por meio dela as
informagoes e ideias podem ser transmitidas” (Robbins; Judge; Sobral, 2010, p.325). Quando
a transferéncia é feita de maneira eficaz, essa estimula o engajamento dos colaboradores,
influenciando positivamente a sua motivacdo, Sseu comprometimento e o0 senso de
pertencimento & organizacao.

Para que a comunicacdo interna seja eficiente, é fundamental compreender
profundamente o publico interno da empresa. 1sso exige um contato direto que promova uma
relacdo de confianca, permitindo a troca de expectativas, preocupacdes e interesses entre a
organizacgdo e seus funcionarios (Faria, 2009). A medida que os colaboradores se sentem
informados, ouvidos e valorizados, tendem a demonstrar maior comprometimento com 0s
objetivos e valores da empresa, contribuindo assim para a construcdo de um ambiente de
trabalho mais produtivo.

Segundo Bambini (2013), a comunicacao interna € um fator estratégico e essencial para
a sobrevivéncia organizacional. Essa comunicacdo, quando vinculada a estratégia, permite
comunicar aos colaboradores sobre assuntos relacionados a prépria empresa e possibilita que
“as administragdes tornem comuns as mensagens destinadas a motivar, estimular, considerar,
diferenciar, premiar e agrupar os integrantes de uma organizagao” (Nassar, 2004, p.74).

Algumas pesquisas recentes indicam que, “a comunica¢do ¢ uma das variaveis que
precedem a um compromisso/empenho dos funcionarios” (Devesa, 2016, p.42). Esta afirmacao
constata que a comunicagdo é um instrumento fundamental para aumentar o comprometimento
dos funcionérios, contribuindo para a mudanca de comportamento individual e levando a
organizagao ao sucesso esperado.

Por isso, compreender como a comunicagao interna influencia no comprometimento dos
funcionarios torna-se crucial para o desenvolvimento de estratégias eficazes de gestdo. Sendo
assim, esse estudo se apresenta como uma alternativa valiosa de consulta para orientar gestores
e profissionais da area de Gestdo de Pessoas na promocao de um ambiente de trabalho mais
produtivo e competitivo. Além disso, também se justifica pela necessidade de explorar e
compreender mais profundamente a relacdo entre comunicagdo interna e engajamento dos
colaboradores, fornecendo informacdes relevantes sobre o assunto que podem ser usadas em
trabalhos futuros.

Como consequéncia disso, esse estudo busca responder a seguinte pergunta de pesquisa:
como a comunicacdo interna pode contribuir para o engajamento dos funcionarios no ambiente
de trabalho de uma empresa distribuidora de bebidas?

Visando responder a essa pergunta, foram propostos o0s seguintes objetivos: geral —
analisar a comunicagéo interna para a promog¢édo do engajamento dos colaboradores em uma
Distribuidora de Bebidas na cidade de Patos-PB; especificos — a) descrever as praticas de
comunicacgdo interna existentes na organizacdo estudada, incluindo canais de comunicagéo,
conteddo comunicado e frequéncia de comunicacéo, b) identificar a visdo dos colaboradores
sobre as préaticas de comunicacao internas usadas pela empresa, ¢) avaliar aspectos relacionados
a disponibilidade de informacbes, comunicacdo com o0 gestor e colegas de trabalho e
engajamento dos colaboradores.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 COMUNICACAO NAS ORGANIZACOES

“A comunica¢do sempre foi fator essencial para os seres humanos, uma vez que o
processo comunicativo é parte inerente da vida das pessoas e seu aprimoramento e evolugédo
seguem a evolugdo humana" (Vitti, 2021, p. 222). No ambito organizacional, essa importancia
se reflete na necessidade de um sistema de comunicacdo interno eficiente e bem estruturado,
que permita a transmisséo clara e direta das informagoes.

Robbins (2005) diz que uma das principais motivacdes que impedem um grupo de ter
um bom desempenho é a falta de comunicacdo eficaz, declarando que as falhas de comunicacéo
sdo as principais fontes de conflito interpessoal. O autor Robbins (2005, p. 232) afirma,
também, que a comunicagdo possui “quatro fungdes basicas dentro de um grupo ou de uma
organizag¢do: controle, motivagdo, expressao emocional e informacao”.

Compreendendo o termo comunicagdo a partir do latim communicare, Maranh&o e
Macieira (2004, p. 210) afirmam que comunicagao significa “tornar comum entre duas ou mais
pessoas de um grupo de interesse uma determinada informacao ou conhecimento disponivel”.
Esse conceito reforca a ideia de que a comunicacdo é a base para o entendimento mituo e a
articulacdo de atividades dentro de qualquer grupo, especialmente em ambientes
organizacionais.

Apds esta definicdo, é possivel destacar a importancia da comunicacao interna como um
processo estratégico nas organizag@es. Segundo Chiavenato (2004), quando ha uma boa
comunicacdo organizacional, facilmente se constroi um espirito de interajuda, o que facilita a
execucdo do trabalho e permite superar dificuldades e obstaculos. Em outras palavras, 0s
colaboradores se sentem valorizados e envolvidos nos processos da empresa, aumentando a
produtividade deles. Chiavenato (2004, p. 322) reforca essa ideia da importancia quando diz
que “nenhuma organizagdo pode funcionar sem um certo nivel de comprometimento e de
esforco por parte dos membros”.

Uma comunicacdo interna eficaz contribui, ainda, para que os colaboradores aceitem
mais facilmente uma regra, em vez daquelas que lhes sdo impostas sem a sua participacéo,
sentindo-se mais motivados a resolver problemas, pois fazer parte do grupo que tomou a decisao
da a sensacdo de pertencimento (Almeida, 2013). Quando os funcionarios sao incluidos no
processo de tomada de decisdo, eles ndo apenas compreendem melhor as razdes por tras das
regras e diretrizes, mas também se sentem respeitados e reconhecidos. Esse sentimento de
pertencente pode aumentar a lealdade a organizacao, resultando em uma equipe mais engajada
e disposta a colaborar na busca de solugdes inovadoras.

O processo para essa troca de informacgdes envolve diversos elementos e etapas que
garantem que uma mensagem seja transmitida, recebida e compreendida de maneira eficaz.
Compreender esse processo permite que os emissores adaptem a mensagem ao publico e
escolham o canal mais adequado, além de possibilitar o feedback, garantindo que a informacéo
tenha sido recebida corretamente (Robbins, 2014).

Existem muitas classificacdes doutrinarias sobre o processo de comunica¢do. Embora a
esséncia seja a mesma, as nomenclaturas dos elementos desse processo podem variar. Stephen
Robbins (2014) identifica elementos basicos de um processo de comunicagdo: remetente,
mensagem, codificacdo, canal, decodificacdo, destinatério, feedback e ruido, como pode ser
visto na Figura 01.



12

Figura 01: Processo de comunicacao

‘ Ruido

‘ Mensagem

Feedback

Ruid&

( Ruida

Fonte: Adaptado de Robbins (2014, p. 286)

Souza (2017) descreve a representacdo de cada um desses elementos no processo de
comunicagdo. O emissor, ou remetente, € a pessoa que envia a mensagem, codificando-a com
um significado especifico por meio de um canal de comunicacdo. A mensagem consiste no
contetido transmitido, composto por cddigos que 0 emissor envia ao receptor, que, por sua vez,
tentard interpreta-la. A codificacdo ocorre quando o emissor ajusta a mensagem para torna-la
compreensivel ao receptor, enquanto o canal é o meio utilizado para transmitir essa mensagem.
A decodificacdo € o esfor¢o do receptor para traduzir e compreender o significado enviado. O
receptor, ou destinatério, é o individuo que recebe a mensagem e a ideia associada a ela. Durante
esse processo, pode haver ruidos, que sdo interferéncias ou barreiras que afetam diretamente a
transmissdao da mensagem. Por fim, o feedback é a resposta do receptor ao emissor,
confirmando gque a mensagem foi entendida de acordo com a intencdo inicial.

No contexto corporativo, esse processo é ainda mais imprescindivel, pois garante que
0s objetivos estratégicos da empresa estejam alinhados com as expectativas dos colaboradores.
Quando ha uma boa fluidez nas trocas de informacdes, os funcionérios tém uma viséo clara de
suas responsabilidades e entendem como suas a¢des impactam diretamente no sucesso da
organizacao.

Para que a comunicacdo seja eficaz, é fundamental que o emissor e o receptor
compartilhem um entendimento comum do contetido transmitido, minimizando assim o risco
de mal-entendidos ou distor¢cdes que possam prejudicar as relacGes interpessoais e 0
desempenho da organizagéo. Nesse sentido, Tiburcio e Santana (2014) afirmam que:

Sempre que se vai comunicar algo a alguém, é de suma importancia que se defina o
tema da conversa e o resultado que se quer obter, pois, existe grande diferenca entre
comunicar e informar. Informar é apenas transmitir a informacéo, sem saber se o
receptor recebeu de forma correta e se ele entendeu. Ja, comunicar é o processo de
troca de informagdes, é estabelecer um dialogo entre duas ou mais pessoas. Garantir
que o receptor, além de receber e entender a mensagem, responda. (Tiburcio e
Santana, 2014, p. 16)

As organizagdes podem utilizar uma variedade de canais em diferentes formatos para
transmitir suas mensagens e construir relagdes positivas com seus publicos internos. Caleiras
(2015) ressalta a importancia de selecionar corretamente 0s canais de comunicagdo interna ao
afirmar que o uso incerto de meios de comunicacdo em todos 0s niveis pode resultar em
desinteresse e, consequentemente, em uma atitude negativa por parte dos funcionarios.

Acocella (2015) destaca que, diante da ampla variedade de canais de comunicacao
disponiveis, é essencial refletir sobre qual escolher para garantir que o contetdo seja adequado
ao perfil do publico-alvo. Além disso, € importante considerar a confiabilidade da mensagem e
avaliar a urgéncia ou ndo da informacéo a ser transmitida, ajustando o canal de acordo com
essas necessidades.
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Sendo assim, Morais (2021) categoriza 0s meios de comunicagao interna existentes em
orais, escritos, audiovisuais, eletrdnicos, assim como o uso de campanhas e programas. No
quadro 01 estdo expostos esses meios.

Quadro 01: Canais de comunicacao

Comunicagéo Oral Face-a-face;
Via movel;
Discurso;
Reunido.

Comunicacéo Escrita Cartas;

Documentos informativos de integrag&o;
Relatérios, folhetos, boletins;

Quadros informativos.

Comunicacao Eletrénicos Correio eletronico (e-mail);
Boletins eletronicos;

Intranet.

Campanhas e Programas Campanhas de seguranga;
Programa de portas abertas para colaboradores e seus familiares;
Programa de integragdo de novos empregados;

Entre outros.

Fonte: Adaptado de Morais (2021, p. 10)

Ap0s abordar sobre os canais de comunicacdo, é importante destacar a riqueza desses
canais, conforme propde Daft (2017). Segundo o autor, “a riqueza do canal ¢ a quantidade de
informagdes que podem ser transmitidas durante um evento de comunicagdo”. Canais mais
ricos, Como a conversa cara a cara, tém a vantagem de proporcionar feedback imediato, sinais
ndo verbais e maior clareza, sendo ideais para situacbes complexas. No entanto, eles ndo
possuem nenhum registro e a disseminacdo é dificil. Ja canais menos ricos, como relatorios
formais, proporcionam registros e séo facilmente disseminados, mas tém a desvantagem do
feedback lento e serem menos eficazes para resolver ambiguidades ou conflitos.

Qualquer acdo realizada com o0 objetivo de comunicar uma mensagem aos
colaboradores € considerada um meio de comunicacgdo interna. No entanto, a combinacgéo de
diferentes canais, quando feita corretamente, pode aumentar a eficacia da comunicacéo,
melhorar o entendimento e engajamento, e evitar a sobrecarga de informacGes desnecessarias.

Conforme Torquato (1998), apesar da comunicagao como estratégia ser uma perspectiva
relativamente nova, existe uma tendéncia crescente nas organizacGes de reconhecer sua
importancia e valoriza-la cada vez mais. 1sso porque a “comunicagao ¢ fundamental para gerar
credibilidade e confianca, mostrando claramente o foco dos negdcios, estimulando posturas
interativas, comprometimento e mobilizacdo para as metas, criando também um espirito de
pertencer e um clima favoravel para o crescimento e desenvolvimento das empresas”
(Marchesi, 2005, p. 47-48).
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Dessa forma, percebe-se que uma comunicagao interna bem executada pode originar
inimeros resultados, tanto a nivel individual como organizacional. Entre esses resultados é
possivel citar, ainda, 0 engajamento dos colaboradores, o que sera mais bem discutido na secéo
a sequir.

2.2 ENGAJAMENTO ORGANIZACIONAL

A temética engajamento organizacional tem ganhado destaque tanto em nivel nacional
quanto internacional. Os estudos empiricos do engagement no trabalho séo recentes e o primeiro
autor que o conceituou academicamente foi Willian A. Kahn, em 1990, definindo engajamento
como o estado em que os individuos se expressam fisicamente, cognitivamente e
emocionalmente durante a execucdo de suas funcdes laborais.

Nesse sentido, diversos fatores e condi¢des vivenciadas no ambiente de trabalho podem
impactar as percepg¢des dos colaboradores, criando um cenério mais ou menos propicio para
essa atitude. Tais condicdes influenciam diretamente a forma como os funcionarios se
relacionam com suas atividades, afetando seu nivel de envolvimento, motivacao e satisfacdo no
trabalho. Bakker e Leiter (2010) definem o engajamento como um estado positivo, relacionado
ao bem-estar e satisfacdo no trabalho. Essa satisfacdo no trabalho, quando associada a esse
conceito, contribui para um ambiente mais produtivo e saudavel.

Entretanto, para Salanova e Schaufeli (2009), estar engajado vai além da mera satisfacéo
no trabalho, envolvendo trés dimenses principais: vigor, dedicacédo e absorcdo. Vigor refere-
se a alta energia, persisténcia e disposicdo dos colaboradores no trabalho, mesmo diante de
desafios; dedicacdo implica envolvimento emocional com as atividades, incluindo senso de
significado, entusiasmo e orgulho pelo trabalho; e absor¢éo descreve o estado de concentragédo
profunda, onde o colaborador esta totalmente imerso e feliz em suas tarefas.

Na perspectiva de Maslach e Leiter (2008), essa atitude é caracterizada por energia,
envolvimento e eficacia profissional. E visto como um estado no qual o colaborador demonstra
energia, ou seja, vitalidade e disposicdo para realizar suas tarefas, estd profundamente
envolvido emocionalmente e cognitivamente com o trabalho, e tem alta eficécia profissional, o
que se reflete em bons desempenhos e produtividade. Esse engajamento vai além de apenas
"estar presente” no ambiente de trabalho, implicando um compromisso ativo e uma conexao
com as atividades e metas da organizacao.

Para Kahn (1990), engajar os individuos nas organizacdes pode ser influenciado por trés
condicdes psicoldgicas: significado, seguranca e disponibilidade. Significado refere-se a
percepcao de que o trabalho tem valor e importancia pessoal; seguranga, a sensacdo de estar
livre de ameacas interpessoais; e disponibilidade, aos recursos fisicos, emocionais e
psicolégicos disponiveis para o colaborador se engajar no trabalho. Essas trés condigdes
psicolégicas apontadas por Kahn sdo fundamentais para que o colaborador se envolva de
maneira genuina, melhorando sua performance e satisfacdo no trabalho.

Bakker, Demerouti e Verbeke (2004) afirmam que colaboradores engajados tém maior
probabilidade de apresentar um trabalho de alta qualidade, inovador e orientado para a solugéo
de problemas. Saks (2006) observa que o0 engajamento elevado esta associado a menores taxas
de rotatividade, pois funcionarios engajados tém maior probabilidade de permanecer na
organizacdo. Ou seja, colaboradores engajados tendem a apresentar maior satisfagdo no
trabalho, podendo gerar consequéncias tanto para o individuo como para a organizagédo (Locke,
1976).

Ao revisar a literatura sobre essa tematica, € comum encontrar termos como
comprometimento, envolvimento e satisfacdo. Alguns autores os tratam como sinénimos,
porém, Albrecht, Bakker, Gruman, Macey e Saks (2015) sublinham as distingdes existentes,
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ressaltando que o engajamento estd mais intimamente ligado a motivacéo intrinseca e a
realizacdo no ambiente laboral, ao contrario de simples atitudes ou sentimentos de
pertencimento. Isso demonstra a complexidade desse fendmeno, que vai aléem da simples
satisfacdo e exige uma interacdo mais ativa e dinamica entre o colaborador e suas tarefas diérias.

A seguir, no quadro 01, temos a diferenciacdo desses conceitos segundo Robbins e
Judge (2014).

Quadro 02: Diferenciacdo de conceitos.
Termos Descrigdo

Satisfacéo “Sentimento positivo em relagcdo ao emprego, resultante de uma avaliag@o de
suas caracteristicas”

Envolvimento “Esta relacionado com a satisfagdo no trabalho, que mede o grau em que as
pessoas se identificam psicologicamente com o seu emprego e a importancia
gue ddo aos seus niveis de desempenho percebidos em relacdo a
autovalorizacdo”

Comprometimento | E quando “um funcionario se identifica com determinada organizagio e com
suas metas e quer continuar pertencendo a ela”.

Engajamento Seria “o envolvimento, a satisfacdo e o entusiasmo com o trabalho que
realiza”.

Fonte: Adaptado de Robbins e Judge (2014).

O autor explora a distin¢do entre os conceitos, mas simultaneamente questiona se essas
atitudes sao verdadeiramente distintas. Ele fala que “evidéncias sugerem que essas atitudes sao
bastante relacionadas, talvez em um grau preocupante”, significando “que as varidveis podem
ser redundantes”. Conclui, entdo, que a diferenciacdo conceitual talvez seja desnecessaria,
questionando: "Por que ter dois conceitos com nomes diferentes, quando apenas um seria
suficiente?". Essa reflexdo propde simplificar e integrar o entendimento dessas atitudes
(Robbins e Judge, 2014).

Tendo esclarecido os demais conceitos que frequentemente sdo confundidos com o
engajamento no trabalho, agora podemos focar nesse. Diversos fatores influenciam essa atitude,
tais como: a cultura organizacional, o estilo de lideranca e, inclusive, a comunicacdo interna.
De acordo com Moura e Prado (2018), a comunicacdo interna eficaz também é um fator
determinante para o engajamento. A transparéncia nas informacoes e a existéncia de canais de
comunicacéo abertos entre gestores e colaboradores contribuem para a construcao de confianca
e comprometimento. Eles argumentam que uma comunicacdo interna clara facilita a alianca
entre os objetivos individuais e organizacionais.

Bergamini (2006) enfatiza a relevancia da lideranca para conseguir engajar 0S
colaboradores. Segundo a mesma, lideres que adotam um estilo de lideranga transformacional,
gue inspiram e motivam suas equipes, tendem a promover niveis mais altos de engajamento.
Os colaboradores necessitam de ser “guiados” pelas suas chefias e quanto mais a comunicagao
for direta, assertiva e sem ambiguidade, mais facil se torna ao colaborador saber com clareza
aquilo que tem que desempenhar e, consequentemente, ser mais engajado.

Ainda, Chiavenato (2014) destaca a importancia do clima organizacional e das praticas
de gestdo de pessoas para fomentar o engajamento dos colaboradores. Para este, um ambiente
de trabalho que promova a participagdo, o reconhecimento e o desenvolvimento profissional
sdo cruciais para aumentar o envolvimento dos funcionarios. Sobre esse assunto, sera mais bem
desenvolvido no préximo topico.
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2.3 AMBIENTE DE TRABALHO

Estamos vivendo em um mundo cada dia mais complexo e inseridos em um mercado
cada vez mais disputado. A busca por resultados e produtividade crescente € uma meta
constante nas organizacGes. Nesse cenario, para alcancar resultados solidos e manter-se
competitivo, é essencial que as organiza¢des oferecam aos seus colaboradores uma qualidade
de vida no trabalho (QVT) satisfatoria, criando um ambiente que favoreca o bem-estar e o
desenvolvimento profissional, contribuindo para o sucesso coletivo da empresa. Segundo
Tannenbaum (1976, p.78), “o éxito da organizacao depende da disposi¢dao de seus membros
para trabalhar assiduamente e de maneira construtiva a fim de ajuda-la a atingir seus objetivos”.

Limongi-Franca (2010) traz que:

A QVT é o conjunto de acdes de uma empresa que envolvem a implantacdo de
melhorias e inovagBes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A
construgdo da QVT ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as pessoas
como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O posicionamento
biopsicossocial representa o fator diferencial para a realizacdo de diagnostico,
campanhas, criagdo de servicgos e implantacdo de projetos voltados para a preservacao
e desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na empresa. (Limongi-Franca,
2010, p. 80).

Conforme Chiavenato (2014), o ambiente organizacional envolve condic¢es fisicas,
sociais e psicoldgicas que afetam diretamente o desempenho dos trabalhadores. Essas
condicdes incluem desde a infraestrutura fisica e os recursos disponiveis até a forma como a
comunicacdo interna é abordada. Um ambiente positivo pode melhorar significativamente o
rendimento e o contentamento dos funcionarios, enquanto um ambiente negativo pode ter o
efeito oposto.

Segundo Robbins e Judge (2010), a ergonomia é um aspecto fundamental para atingir a
qualidade de vida no trabalho (QVT), pois um ambiente bem projetado e confortavel é
indispensavel para prevenir problemas de salde e aumentar a produtividade. Eles também
ressaltam a importancia das condicdes de seguranca durante o exercicio de suas fungdes, pois
isso ajuda a minimizar os niveis de estresse, aumentar a sensacdo de bem-estar dos funcionarios
e melhorar a satisfacdo no trabalho.

A qualidade de vida é alcancada pelo equilibrio entre os aspectos psiquicos, financeiros
e sociais, considerados essenciais para o0 bem-estar humano. Esse equilibrio contribui para o
desenvolvimento pessoal e profissional sem sofrimento ou angustia. Além disso, o bem-estar
influencia diretamente o comportamento e a produtividade pessoal e grupal, promovendo
disposicao para o trabalho, resiliéncia diante de mudancas, criatividade e vontade de se atualizar
continuamente (Limongi-Franga, 2005).

Acredita-se que “empregados satisfeitos resultam em ganhos de qualidade e
produtividade para organizagdo, satisfazendo a empresa e os clientes” (Limongi-Franca, 2007,
p. 156). No contexto organizacional, existe uma relacdo concreta entre qualidade de vida e
produtividade pois ao fornecer um ambiente de trabalho adequado, h& o fortalecimento do
vinculo funcionario-empresa de forma a sustentar um ambiente saudavel.

Além dos fatores fisicos, o clima organizacional tem um papel significativo no ambiente
de trabalho. De acordo com Schein (2017), o clima é influenciado pela cultura organizacional,
que abrange os valores e normas que regem o comportamento dentro da organizagdo. Um clima
organizacional positivo, caracterizado pela transparéncia, confianga e apoio matuo, promove a
criacdo de um ambiente de trabalho saudavel, onde os colaboradores se sintam motivados e
engajados para atingir as metas e objetivos da empresa.

Ademais, as boas relages interpessoais sdo outro fator relevante para o sucesso
empresarial. Hackman e Oldham (1976) sugerem que boas relagdes entre colegas e supervisores
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podem aumentar a satisfacdo e o desempenho no trabalho. Eles enfatizam a importancia de um
ambiente colaborativo e de suporte, onde os funcionarios se sintam valorizados e respeitados e,
consequentemente, mais engajados.

A comunicacdo interna também exerce um papel relevante no ambiente de trabalho,
conforme Nassar (2005). A comunicacdo eficiente entre os diferentes niveis hierarquicos
promove o alinhamento entre 0s objetivos organizacionais e as expectativas dos colaboradores.
Isso favorece a criagdo de um ambiente de trabalho mais colaborativo, onde todos os envolvidos
tenham clareza de suas fun¢des e do impacto de seu trabalho no resultado geral da organizacéo.

Por fim, o engajamento dos colaboradores € uma consequéncia direta de um ambiente
de trabalho positivo. Funcionarios engajados tém maior energia, estdo mais envolvidos em suas
atividades e apresentam um alto nivel de comprometimento com a organizacdo (Bakker e
Leiter, 2010). Esse engajamento esta ligado a motivacdo intrinseca e ao bem-estar no trabalho,
0 que gera beneficios tanto para o colaborador quanto para a organizag&o.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

O presente estudo foi realizado em uma Distribuidora de Bebidas que tem como foco
principal de atuacdo o comércio atacadista de cerveja, chope e refrigerante. Sua trajetoria
comegou na cidade de Sousa-PB e estd no mercado ha 30 anos. A sede em Patos-PB foi
inaugurada em 2013 e se tornou matriz logo apos, em 2015. A empresa dispGe de uma ampla
rede de distribuicdo e atende a uma vasta area geografica da Paraiba, possui suporte logistico
eficiente e atendimento de qualidade. Conta com uma equipe numerosa de 120 colaboradores
e uma cultura organizacional que busca constantemente manter 0 engajamento de seus
empregados por meio de praticas de comunicacgdo interna, tornando o ambiente ideal para o
estudo da tematica desse trabalho de pesquisa.

Quanto aos seus objetivos, esse estudo € definido como pesquisa exploratéria e
descritiva. A pesquisa exploratoria visa explorar possibilidades e aspectos ainda néo
descobertos. De acordo com Gil (2002), as pesquisas exploratorias tém como objetivo
proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a
construir hipoteses. Ainda de acordo com o0 mesmo autor, a pesquisa descritiva tem como
principal objetivo principal descrever as caracteristicas de determinada populacdo ou
fendmeno, proporcionando uma visdo detalhada sobre o objeto de estudo sem a interferéncia
do pesquisador nas variaveis observadas.

Além disso, o presente trabalho apresenta uma abordagem quali-quantitativa para
analise de dados. De acordo com Denzin e Lincoln (2006), a pesquisa qualitativa envolve uma
abordagem interpretativa do mundo, o que significa que os pesquisadores estudam as coisas
em seu contexto natural, tentando compreender os fendmenos em termos dos significados que
as pessoas lhes atribuem. J& a pesquisa quantitativa julga que tudo pode ser contado, ou seja, as
informacdes sdo produzidas a partir de nimeros para classificar e analisar (Gil, 2006).

Para os procedimentos de coleta de dados, foi realizada uma entrevista com a
coordenadora de RH e aplicado questionario junto aos colaboradores. Por possuir muitos
funcionarios que precisam se locomover para executar suas fungdes, optou-se por realizar a
pesquisa apenas com os colaboradores que atuam internamente na organizacéo. Assim, de 120
colaboradores, 25 compdem o quadro interno. E desse numero, foi conseguido resposta de 20
deles.

Para coleta de dados quantitativos, foi empregado um questionario baseado no modelo
de Morais (2021), sendo realizadas alteracdes necessarias para adequar ao tema e aos objetivos
do estudo. O questionario foi disponibilizado aos respondentes por meio do Google Formularios
que puderam acessar a partir de um QR Code e link no Whatsapp, pois dessa forma seria mais
facil o acesso e manuseio. Prezou-se fazer de forma online, com intuito de obter maior nimero
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de respostas e garantir o anonimato dos colaboradores para que esses se sentissem mais a
vontade para responder. O questionario (Apéndice A) foi dividido em quatro partes: dados
sociodemogréficos, perguntas sobre a comunicacgdo, canais/a¢cdes de comunicacdo utilizados e
opinido dos colaboradores sobre possiveis alteragfes na comunicacdo empregada na empresa.
Apenas uma questdo foi feita no formato aberto e restante no formato fechado, onde o
questionado responde segundo a sua concordancia numa Escala de Likert, estando posicionado
em 5 niveis, sendo o 1 discordo completamente, 0 3 é neutro e 0 5 concordo completamente.

A fim de obter os dados qualitativos, foi decidido realizar entrevista com a coordenadora
de RH. As perguntas (Apéndice B) também tiveram como base as questdes elaboradas por
Morais (2021, p.29), que contém “perguntas chaves, facilitando a fluidez e a recolha das
percepcdes de uma forma mais informal e aberta, enriquecendo os resultados”. Assim como no
questionario, houve o ajustamento necessario para que fosse possivel chegar aos objetivos da
pesquisa, alterando algumas perguntas e acrescentando outras.

Antes de ir a empresa para aplicar a entrevista, houve o agendamento da melhor data
para a realizagdo dessa etapa, de acordo com a disponibilidade da coordenadora; assim como
também foi pedida a autorizacdo para a gravacdo de audio antes de iniciar a entrevista. A
entrevista durou cerca de 20 minutos, momento em que a entrevistada apresentou argumentos
relevantes para o estudo, fornecendo informacdes detalhadas sobre seu papel na organizacao e
suas percepcOes em relagdo ao ambiente de trabalho.

Sob aspectos éticos, toda a coleta foi conduzida com atencdo e respeito ao publico-alvo,
garantindo que os colaboradores fossem informados desde o inicio sobre o proposito do estudo.
Foi enfatizado que nenhum dado seria divulgado ou compartilhado, sendo utilizado
exclusivamente para fins académicos e de pesquisa. O termo de garantia de confidencialidade
foi aplicado (Apéndice C) certificando a seguranca e privacidade dos colaboradores ao longo
do processo.

Para o tratamento e a analise de dados, foram adotados métodos adequados para garantir
a precisdo e relevancia dos resultados. Quanto ao tratamento da entrevista, houve a gravacao
das respostas, seguida da transcricdo detalhada e da andlise interpretativa dos dados. Severino
(2007) explica que esse tipo de analise vai além da compreensdo objetiva da mensagem do
autor. Ela busca interpretar as ideias de forma profunda, superando a mensagem literal do texto.
Isso envolve "ler nas entrelinhas™, dialogar com o autor e comparar as ideias com outras.

Jé& para os dados obtidos por meio do questionario, utilizou-se o Microsoft Office Excel
para aplicar a estatistica descritiva, utilizando calculos como média e desvio-padrdo para
fornecer uma viséo clara e objetiva dos dados. A apresentacao dos resultados foi realizada com
tabelas e quadros, que facilitam a visualizacdo e interpretacéo.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Este capitulo tem por objetivo apresentar os resultados encontrados bem como buscar
uma discussao desses resultados com as demais pesquisas que abordam o tema da comunicacao
interna e engajamento. Deste modo, torna-se possivel observar se 0s objetivos da pesquisa séo
alcancados, como também a contribuicdo dos resultados para uma analise geral do estudo.

A Tabela 01, a seguir, apresenta os dados sociodemograficos da amostra, delineando o
perfil dos participantes da pesquisa. S&o apresentadas informacgdes como género, idade, nivel
de escolaridade e tempo de trabalho na organizacdo. A caracterizagdo dessa amostra €
fundamental para compreender a diversidade entre os participantes, fornecendo uma base para
avaliar como essas variaveis podem influenciar os resultados obtidos; contribuindo para uma
analise mais detalhada e contextualizada ao longo do estudo.
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Tabela 01: Dados sociodemoiréﬁcos dos resiondentes

Masculino 60% Feminino 40%

Idade

18-25 65% 26 —35 30% 36 —45 5%

Fund. 5% Médio 5% | Médio 5% Sup. 45% Sup. | 40%

Incom Comp.
Comp. P P Incomp. Comp.

Tempo de atuagdo na empresa

>la| 20% |1-2a | 30% |3-5a | 25% | 6-8a 10% | 9-1l1a 10% | <12a | 5%

Fonte: Dados da Pesquisa (2024)

Inicialmente, verificando os resultados das variaveis de caracterizacdo, observa-se que
a maioria dos colaboradores participantes da pesquisa sdo do sexo masculino (60%), 65% deles
tém entre 18 e 25 anos, e 30% estdo na faixa etaria de 26 a 35 anos, caracterizando um publico
predominantemente jovem. Além disso, boa parte do grupo esta cursando ou ja completou o
ensino superior. Ademais, uma parcela significativa dos participantes (30%) esta na empresa
h& pouco tempo, entre um e dois anos, 0 que indica uma equipe relativamente nova e em
desenvolvimento.

Em termos departamentais, dos 20 colaboradores inquiridos, 6 atuam na area de
Logistica, 5 no setor de Recursos Humanos, enquanto 4 pertencem ao setor Financeiro, 3 a area
de Marketing e 2 ao Administrativo. Essa composi¢édo evidencia uma diversidade funcional
dentro da amostra, permitindo uma analise mais rica sobre como as praticas de comunicacao
interna e engajamento podem variar conforme o setor.

Partindo para a andlise das respostas ao questionario, serdo apresentados a média e o
desvio-padrdo do nivel de concordéncia dos entrevistados com as afirmacdes de cada fator
estabelecido. Foram definidos cinco fatores para uma analise mais detalhada das variaveis que
interferem no engajamento dos colaboradores, em conformidade com os objetivos do estudo.
Os dados das tabelas a seguir foram organizados com o auxilio do software Microsoft Office
Excel, facilitando a visualizag&o e interpretacéo dos resultados obtidos. A Tabela 02 apresenta
os fatores em questdo e as assertivas que 0s compoem.

Tabela 02: Descricdo dos fatores

Fatores Assertivas correspondentes
fator gestdo/chefia imediata 4-7-9-16
fator colegas de trabalho 5-8
fator engajamento 10-11-12-13-17-22-23
fator disponibilidade de informacdes 1-2-15-18-19-20-24
organizacionais
fator disponibilidade de informagfes sobre as 3-6-14-21
atividades

Fonte: Elaborado pela autora.
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A partir da divisdo dos fatores anteriormente apresentados, encontram-se na Tabela 03
os dados relativos ao primeiro fator — Gestao/chefia imediata. As assertivas que compunham
esse fator estavam, de modo geral, relacionadas a comunicacdo dos gestores com 0s
colaboradores.

Tabela 03: Fator Gestdao/Chefia imediata

N° Assertiva Média c

4 A minha chefia direta fornece-me a maior parte da informacéo 4,45 0,69
gue necessito.

7 A comunicacao é eficaz entre mim e a minha chefia direta. 4,75 0,44

9 Nas minhas tarefas diarias, se houver alguma dificuldade, sei 4,80 0,41
bem a quem devo dirigir para me ajudar na resolucéo.

16 No meu departamento/servi¢o a comunicagao é muito aberta. 4,40 0,82

Média Total 4,6

Fonte: Dados da Pesquisa (2024)

Diante dos dados expostos, nota-se que a visdo dos inquiridos revela que a gestao é vista
de maneira positiva uma vez que todas as assertivas apresentaram média acima de 4,0 que
correspondem a “concordo” na escala utilizada, sugerindo uma relago tranquila e aberta entre
chefia e funcionarios. Essa ideia foi reforcada pelo depoimento da coordenadora durante a
entrevista realizada, que destacou o ambiente de acessibilidade e liberdade para comunicacao
com a hierarquia. Segundo ela, “a comunicagdo entre nds, entre as areas, € muito tranquila.
Porque a gente tem essa abertura em todas as areas, inclusive, até mesmo com a diretoria”. Essa
abertura para dialogar e se expressar facilita a troca de informacoes, fortalece a confianca e
incentiva o engajamento, pois 0s colaboradores sentem-se ouvidos e valorizados, refletindo-se
em um ambiente colaborativo e motivador.

A andlise da relacdo entre chefia e colaboradores revela que uma comunicagdo
acessivel e aberta promove maior transparéncia organizacional e facilita a resolugédo rapida de
conflitos, sendo elemento-chave para um ambiente de trabalho harmonioso. Como afirma
Chiavenato (2014), essa proximidade entre lideres e equipes fortalece o senso de comunidade
e facilita a integracdo de novas ideias e solugdes.

Em seguida, o fator "colegas de trabalho", explora o estado atual das interagdes entre 0s
colaboradores. Seguindo o modelo proposto de Morais (2021), as assertivas sobre esse tema
foram as de namero 05 “A maior parte da informagdo que necessito ¢ me dada pelos meus
colegas de trabalho” e 08 “A comunicacao ¢ eficaz entre mim e os meus colegas de trabalho™.
As médias e desvio-padrdo desse fator sdo expostas na Tabela 04.

Tabela 04: Fator Colegas de Trabalho

N° Assertiva Média c
5 A maior parte da informacéo que necessito é me dada pelos meus | 3,60 1,19
colegas de trabalho.
8 A comunicacao é eficaz entre mim e os meus colegas de trabalho. | 4,15 0,93
Média Total 38

Fonte: Dados da Pesquisa (2024)
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As relagdes entre colegas desempenham um papel importante dentro do ambiente de
trabalho, uma vez que a interacdo saudavel mantém o alinhamento e a colaboragédo dentro da
organizacao (Robbins e Judge, 2014). Observa-se que a primeira afirmativa obteve uma média
de 3,60. Esse valor indica que a percepcéo dos participantes esta entre "neutro™ e "concordo”,
sugerindo que, embora haja compartilhamento de informacdes entre colegas, em alguns
momentos ainda pode existir certa dependéncia de informacdes.

J& a segunda afirmativa teve uma media de 4,15, o que corresponde a "concordo” na
escala utilizada. Isso reflete uma percepcao positiva da eficacia da comunicacgéo entre colegas,
indicando que os participantes enxergam a troca de informagdes como clara e facilitadora do
trabalho em equipe. Esse dado é relevante, pois a comunicacdo clara e aberta entre os
colaboradores é um fator que promove a cooperagao, 0 engajamento e evita possiveis erros na
realizacéo de suas atividades.

Por outro lado, durante a entrevista, a coordenadora citou que os proprios colaboradores
“cobram muito essa parte de comunicagdo entre as areas operacionais, entre eles mesmos" e
complementou que “as vezes determinada area ela ndo se preocupa como a outra area esta, nao
se preocupa como determinada area vai realizar aquela atividade. Ela se preocupa somente com
bater sua meta, entregar seus resultados [...]”. Esse comportamento nos leva a entender que,
apesar de existir uma comunicacéo clara entre os colegas em cada setor, hd uma desconexdo na
visdo coletiva entre areas, onde cada equipe tende a focar nos préprios resultados e metas, sem
considerar o impacto sobre 0s outros setores.

Esse cenario indica a necessidade de incentivar uma comunicacdo que ndo apenas
fortaleca os lacos internos de cada equipe, mas também promova a conscientizagdo sobre o
impacto coletivo, alinhando o trabalho das éareas para favorecer os objetivos comuns da
organizacao.

Na sequéncia serd analisado o fator engajamento, abordando como os participantes
percebem seu nivel de comprometimento com a organizacao.

Tabela 05: Fator Engajamento

Ne Assertiva Média c

10 Na minha empresa posso dar a minha opinido liviemente eelaé | 4,65 0,59
tomada em consideragdo.

11 Sinto-me orgulhoso de trabalhar nesta organizacao. 4,80 0,41

12 Estou satisfeito com a funcéo que desempenho. 4,50 0,61

13 Recomendaria esta empresa aos meus amigos. 4,75 0,55

17 Gosto de dar o meu melhor pelo servico, mesmo sem ser | 4,85 0,49
solicitado.

22 Sinto-me sempre motivado para realizar um trabalho de | 4,30 0,73
qualidade.

23 Esforco-me por fazer sempre mais do que é necessario. 4,75 0,55

Média Total 4,65

Fonte: Dados da Pesquisa (2024)

Ao olharmos para a média das assertivas sobre engajamento, verificamos que 0s
colaboradores se encontram engajados para desempenhar suas fungdes. Destacando a maior
média desse fator, temos que 4,85 “gosta de dar o seu melhor pelo servico até quando nao ¢
solicitado”, seguido que 4,80 “sentem-se orgulhosos em trabalhar nessa organizagdo”.
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Sobre esse assunto, é importante destacar que a empresa estudada recentemente fez uma
pesquisa de engagement para saber como anda a satisfacdo dos colaboradores. Essa pesquisa é
uma ferramenta que visa compreender a percepc¢do dos colaboradores sobre o ambiente interno
da empresa analisada. O objetivo principal é alinhar as metas da organizacéo com as aspiracdes
dos funcionérios, criando um ambiente que seja dinamico, motivador, gratificante e
compensador. Essa pesquisa é conduzida pela empresa Demarco, que desenvolve a escala
utilizada e realiza a coleta de dados por meio de um sistema prdprio, além de compilar e enviar
os resultados. A pesquisa é realizada a cada quatro meses, totalizando trés vezes ao ano.

Para coletar os dados, a pesquisa & composta por um questionario em duas partes. A
primeira parte redne informacdes iniciais, como area de trabalho, cargo, turno e tempo de
servigo na empresa. A segunda parte consiste em uma escala com 27 afirmativas relacionadas
a temas como engajamento dos funcionarios, eficacia da lideranca, diversidade e incluséo,
capacitacdo, crescimento e desenvolvimento, bem-estar, ambiente de trabalho e seguranca no
uso de Equipamentos de Protecdo Individual (EPI). Esses temas foram selecionados por serem
considerados fatores essenciais para o clima organizacional, a satisfacdo no trabalho e a salde
dos colaboradores na unidade operacional.

A Pesquisa de Engagement ndo apenas revela um alto nivel de motivacdo e orgulho
entre os colaboradores, mas também atua como um instrumento essencial para identificar areas
de melhoria no ambiente de trabalho. Isso demonstra que a empresa se preocupa com o bem-
estar dos colaboradores e busca constantemente aprimorar as condi¢Ges de trabalho.

Logo a seguir, serd apresentado o Fator Disponibilidade de InformacGes
Organizacionais, que é composto pelas assertivas 01, 02, 15, 18, 19, 20 e 24. Esse fator retne
afirmativas que avaliam como os colaboradores percebem o acesso e a clareza das informacoes
organizacionais. Analisar esse fator € fundamental para verificar se a empresa mantém um fluxo
de informac6es que seja adequado, transparente e facilmente acessivel.

Tabela 06: Fator Disponibilidade de Informagdes Organizacionais

N° Assertiva Média c

1 O nivel de comunicacdo interna existente na organizacdo | 4,60 0,50
influencia positivamente o desempenho dos colaboradores.

2 Na minha opinido, esta organiza¢do em termos de comunicacdo | 4,35 0,67
esta acima da média.

15 As mudancas importantes para empresa sao objeto de discussdo | 4,35 0,88
e consulta.

18 Existem muitos conflitos na organizacéo. 2,40 1,14

19 Os rumores e boatos sdo frequentes. 2,0 0,86

20 Os conflitos e tensdes no ambiente de trabalho resultam de falhas | 2,85 1,31

de comunicacéo.

24 A comunicagdo interna existente na empresa € satisfatoria. 415 0,88

Média Total 3,52

Fonte: Dados da Pesquisa (2024)

Ao analisar as respostas relacionadas a comunica¢do interna organizacional,
observamos que esse fator obteve uma média total de 3,52. Esse resultado ocorre porque as
afirmativas referentes a conflitos (18), rumores e boatos (19) e falhas de comunicagéo (20)
apresentaram medias inferiores a 3,0, indicando que os colaboradores tendem a discordar dessas
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declaragOes. As referidas assertivas tém aspecto negativo quando presentes no ambiente de
trabalho, neste sentido, quanto mais baixa a média (1 “discordo plenamente” ou 2 “discordo”)
melhor para o ambiente, significando que estdo pouco presentes.

Sobre isso, a coordenadora expds que, CoOmo 0 processo envolve pessoas, as informacdes
tendem a ser alteradas até chegar no seu destino, causando desentendimentos e tensdes. “Como
€ uma empresa com muitos colaboradores, sempre existe aquele 'telefone sem fio’. Vocé passa
uma informagao aqui e quando chega 14 na ponta, chega uma informagao totalmente distorcida”.
Quando a informac&o passa por diversas pessoas, ela pode se distorcer, gerando mal-entendidos
que afetam a operacdo e geram conflitos entre equipes.

A entrevistada também exemplifica que problemas comuns do dia a dia, como a
comunicagdo imprecisa entre a equipe de vendas e o pessoal de entregas, podem comprometer
a eficiéncia dos processos. “As vezes a pessoa que estd no setor de vendas passa uma
informacdo errada e quando o pessoal de entrega esta |4 na rota, que o cliente cobra por aquela
informacdo que o vendedor passou, ela ndo é verdadeira e vice-versa”. Essas falhas na
comunicacdo ndo apenas impactam a produtividade, mas também prejudicam a imagem da
empresa perante o cliente, gerando retrabalho e dificuldades no relacionamento entre as areas.

Portanto, a coordenadora reconhece que “falha vai existir sempre” e que “com certeza
acontece dentro do nosso ambiente de trabalho”, mas “a gente estd buscando sempre alinhar
ISSO para que a gente possa minimizar, porque uma falha na comunicacdo pode gerar um
prejuizo enorme para a empresa”’. Esse esfor¢o para aprimorar as praticas comunicativas ¢
crucial para evitar falhas que possam impactar os resultados da empresa, como afirma Robbins
(2009, pag.328), “a troca insuficiente de informagdes e os ruidos no canal de comunicacao sao
obstaculos para a comunicagao e potenciais condi¢des antecedentes para os conflitos”.

A seguir sera apresentado o ultimo fator - Disponibilidade de Informacgdes sobre as
Atividades - que diz respeito ao acesso das informacGes necessarias sobre as atividades a serem
realizadas e é composto pelas assertivas 03, 06, 14 e 21. Essa andlise é indispensavel para
entender se os colaboradores tém acesso a dados suficientes e relevantes, o que pode impactar
diretamente na eficiéncia de suas atividades diérias.

Tabela 07: Fator Disponibilidade de Informagdes sobre as Atividades

Ne Assertiva Média c

3 Recebo toda a informag&o que necessito para realizar bem o meu | 4,35 0,75
trabalho.

6 Estou informado sobre todas as minhas funcGes e | 4,45 0,76

responsabilidades.

14 E importante para o meu trabalho o fato de estar informado sobre | 4,75 0,55
0s objetivos globais da empresa.

21 Sou informado com frequéncia acerca do cumprimento dos | 4,10 0,64
objetivos setoriais e globais.

Média Total 4,41

Fonte: Dados da Pesquisa (2024)

Analisando os dados apresentados na Tabela 07, observa-se uma média geral de 4,41,
sugerindo que, em grande parte, os colaboradores concordam sobre o acesso as informacoes
necessarias para o desempenho de suas fungdes. Essa media reflete um nivel satisfatorio de
disponibilidade informacional, mas é importante abordar alguns pontos especificos das
assertivas avaliadas.
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H& um contraste entre as assertivas 14 e 21. Respectivamente, a primeira recebeu a
média mais alta desse fator enquanto a segunda recebeu a menor média. A assertiva relacionada
a importancia de estar informado sobre o0s objetivos globais obteve uma média de 4,75. Essa
alta pontuacdo demonstra que os funcionarios valorizam o conhecimento sobre os objetivos
estratégicos da empresa. Segundo Chiavenato (2014), o entendimento das metas
organizacionais é fundamental para alinhar o trabalho diario dos colaboradores com a viséo e a
missdo da empresa, promovendo maior coesao e engajamento.

Ja a assertiva que diz respeito a frequéncia de informacdes sobre o cumprimento dos
objetivos setoriais e globais apresentou a menor média (4,10). Isso indica que a frequéncia das
atualizacOes sobre o progresso dos objetivos organizacionais pode ser melhorada e que seria
uma excelente oportunidade para implantar a idealizacdo falada pela coordenadora durante a
entrevista. Foi citado a ideia de um encontro mensal, denominado pela empresa de Café com
Gestdo. Nesse evento, a coordenadora explicou que sdo convidadas pessoas de cada rea da
empresa “para ter um bate papo, uma conversa, falar sobre os problemas do dia a dia, falar o
que uma area estd fazendo que estd impactando em outra”. Esse encontro surge como uma
estratégia para aprimorar a comunicacdo sobre o progresso dos objetivos setoriais e globais,
criando um ambiente de trabalho mais colaborativo e alinhado aos objetivos da empresa.

Em resumo, embora a empresa ja apresente um nivel satisfatério de comunicacao
interna, com a maioria dos colaboradores sentindo-se bem-informados sobre suas funcdes e 0s
objetivos globais, ainda ha espaco para melhorias na frequéncia das atualizacGes sobre o
progresso dos objetivos organizacionais. Esse contraste sugere que, embora os funcionarios
valorizem o conhecimento estratégico, sentem falta de uma comunicacao mais frequente sobre
o progresso desses objetivos. A implementacao da proposta do ‘Café com Gestao’, poderia ser
um passo valioso para fortalecer essa comunicacdo e potencializar o engajamento dos
funcionarios.

A disponibilidade de diferentes veiculos de comunicacdo interna, a selecdo e o uso
integrado de canais também pode ser uma estratégia para intensificar a comunicagédo sobre o
desempenho global, segundo Chiavenato (2014). Uma comunicagdo bem estruturada nas
plataformas corretas pode garantir que as informac6es cheguem de forma mais abrangente e
dindmica a todos os colaboradores, assegurando que todos tenham acesso as atualizagdes sobre
0 desempenho.

A seguir, serdo apresentados os resultados referentes aos canais de comunica¢do mais
utilizados, segundo a perspectiva dos colaboradores.
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Gréfico 01: Canais de comunicacdo mais utilizados
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Fonte: Dados da Pesquisa (2024)

Quanto aos canais e a¢des que a organizacao mais utiliza para comunicar, verificamos
que os mais utilizados sdo as “breves reunides” (80%) e “celebracdo de acontecimentos
importantes” (80%), seguidas de “telefone” (75%) e “conversa cara a cara” (70%). Essa
informacdo é confirmada pela coordenadora ao dizer que a ferramenta mais utilizada é o
telefone, principalmente o Whatsapp. “Hoje a gente tem os grupos do Whatsapp onde a gente
passa a maioria dos nossos recados, dos nossos avisos, dos nossos comunicados internos porque
para chegar no colaborador ¢ questdo de segundos”. A entrevistada destaca a praticidade e a
rapidez que o aplicativo de mensagem oferece na comunicacdo interna, possibilitando uma
interacdo imediata, especialmente em questdes urgentes ou que exigem uma resposta rapida.

Os aplicativos de mensagens, como o WhatsApp, sdo amplamente utilizados pois
permitem que as informacdes sejam compartilhadas em tempo real. Contudo, segundo Daft
(2017), esses canais, apesar de eficientes, ndo possuem o mesmo nivel de formalidade e registro
que outros meios de comunicagdo mais estruturados, o que pode dificultar a documentacao das
conversas. Ja a conversa cara a cara ¢ considerada um “canal rico” de comunicagdo, pois
permite uma compreensdo mais completa da mensagem por meio de linguagem corporal e tom
de voz; no entanto, sua limitacdo estd na falta de registro, o que torna dificil recuperar
informac@es precisas da conversa posteriormente, algo que pode ser necessario para consultas
futuras ou como referéncia em tomadas de deciséo (Daft, 2017).

A entrevistada enfatizou que, além das ferramentas digitais, a organizacdo também
utiliza canais mais tradicionais, como murais e breves reunides, para garantir que todos 0s
colaboradores estejam bem-informados sobre assuntos importantes. “Tem os nossos murais, as
reunides que fazemos com os colaboradores e, nesse momento, ali a gente passa algum recado,
algum aviso, alguma informagao”, afirma. Com essa variedade de canais, a empresa busca
atender tanto a equipe interna quanto o publico externo, promovendo transparéncia,
acessibilidade e engajamento.

Posteriormente, no grafico a seguir, serdo expostas as opinides dos colaboradores sobre
quais canais/a¢des a empresa deveria utilizar mais.
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Grafico 02: Canais que deveriam utilizar mais
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Fonte: Dados da Pesquisa (2024)

Entre os canais que a empresa deveria utilizar mais, segundo os colaboradores, esta o
sistema de sugestdo, com 25%. Essa ferramenta permite que os funcionarios apresentem ideias
e melhorias diretamente a gestdo, promovendo um ambiente de participagdo ativa. Além de
estimular a inovacdo, o sistema de sugestdes também contribui para o sentimento de
pertencimento dos colaboradores, uma vez que eles se sentem ouvidos e valorizados em suas
opinides.

Seguido do sistema de sugestdes, as ferramentas "acbes de formacao",
"newsletter/revista informativa da organizacdo” e "acompanhamento dos colaboradores no
terreno” foram mencionadas por 20% dos colaboradores. As acGes de formacdo sdo
fundamentais para o desenvolvimento continuo, equipando os funcionarios com habilidades
exigidas em suas funcdes. A newsletter ou revista informativa atua como um canal eficaz para
divulgar as atividades e conquistas da empresa, promovendo transparéncia e atualizacdo
constante. Por fim, o acompanhamento dos colaboradores no terreno enfatiza a importancia de
uma gestdo ativa, permitindo que os lideres compreendam melhor os desafios da equipe e
fornecam feedbacks construtivos.

A implementacdo dessas iniciativas pode aprimorar a comunicagéo interna, elevar o
nivel de engajamento e, por fim, fomentar um ambiente de trabalho mais colaborativo e
produtivo.

Partindo para a analise final do questionario, foi disponibilizado um espaco para que 0s
colaboradores compartilhassem suas opinides ou sugestdes de melhoria. Como essa nao era
uma resposta obrigatoria, era previsivel que a adesdo fosse baixa. Do total de 20 participantes
da pesquisa, apenas 6 colaboradores opinaram. As respostas foram agrupadas e apresentadas
em seguida.



27

Quadro 03: Opinido dos colaboradores sobre possiveis mudancas na comunicacdo da organizacao.

R1 Nenhuma mudanga em mente.

R2 N&o mudaria, a empresa ja se comunica bem e frequentemente.

R3 No modo de comunicagéo dos setores.

R4 Mais transparéncia.

R5 Investiria mais no bem-estar do colaborador.

R6 Mudaria a forma que os colabores de cargos baixos participam das discussfes para
melhorias da empresa. Absorvendo com mais relevancia a opiniao de todos.

Fonte: Dados da Pesquisa (2024)

As respostas dos colaboradores refletem uma variedade de percepcbes sobre a
comunicacdo e o ambiente de trabalho na empresa. A primeira opinido, que afirma que ndo ha
necessidade de mudancas, sugere que alguns colaboradores apoiam a eficacia da comunicagédo
interna atual e se sentem satisfeitos com o fluxo de informacdes. Isso € um sinal positivo,
significando que a empresa ja alcancou um nivel de comunicacdo que atende boa parte da
equipe.

Entretanto, outras respostas sinalizam éareas que podem ser melhoradas. A sugestdo de
melhorar 0 "modo de comunicacdo dos setores" e a demanda por "mais transparéncia” revelam
uma necessidade de maior clareza e interconexdo entre diferentes departamentos. 1sso pode
indicar que, embora a comunicacdo interna seja considerada boa, ainda existem falhas que
poderiam ser resolvidas para promover um entendimento mais amplo e coeso das atividades
organizacionais.

Por fim, a sugestdo de mudar a forma como os colaboradores de cargos mais baixos
participam das discussdes sobre melhorias na empresa destaca a importancia da inclusédo e
valorizacdo das opiniGes de todos os niveis hierarquicos. Isso sugere uma oportunidade para a
empresa adotar praticas mais democraticas na tomada de decisdes, garantindo que vozes de
diferentes setores sejam ouvidas e concedidas, 0 que possa enriquecer a cultura organizacional
e fortalecer o engajamento.

Em suma, embora alguns colaboradores expressem satisfacdo com a comunicacao atual,
hd uma clara demanda por maior transparéncia, inclusdo e investimento no bem-estar dos
funcionarios. Essas sugestbes podem servir como um guia para futuras melhorias na
comunicacdo e na cultura organizacional da empresa.

Diante dos resultados expostos, € nitida a relacdo entre comunicacdo interna e
engajamento. A comunicacdo interna ndo s6 informa, mas também engaja. Ela pode ser uma
ferramenta poderosa para fortalecer o engajamento organizacional, pois, quando bem
implementada, permite que os colaboradores se sintam ouvidos e valorizados, 0 que aumenta o
compromisso emocional com a empresa. A comunicacdo clara sobre os resultados da
organizacao, a transparéncia nas decisdes e o compartilhamento de boas praticas e desafios
ajudam os colaboradores a se sentirem parte integrante do processo, criando um vinculo mais
forte com as atividades realizadas.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Qualquer empresa sem uma comunicagdo interna bem estruturada nao esta devidamente
preparada para enfrentar periodos de crise, pois ndo consegue oferecer servigos e produtos que
correspondam as demandas de um mercado cada vez mais exigente. E fundamental manter o
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foco e reconhecer os colaboradores que geram resultados para a empresa, para que, assim,
mantenha-se saudavel ao longo do tempo.

Este presente estudo teve como objetivo principal analisar a comunicacao interna para
a promocdo do engajamento dos colaboradores em uma Distribuidora de Bebidas na cidade de
Patos-PB. A pesquisa recaiu sobre os colaboradores internos da organizacdo que, de modo
geral, avaliaram a comunicacdo como eficiente, 0 que nos permite concluir que a empresa
consegue se comunicar com eficacia e que esta comunicacao esta de acordo com as expectativas
dos funcionérios.

Para melhor compreender a visdo dos colaboradores, as perguntas do questionario foram
organizadas em cinco fatores, como apresentados na sessdo anterior. Dentre eles, os fatores
Gestdo/Chefia Imediata, Engajamento e Disponibilidade de Informacdes sobre as Atividades
obtiveram uma média acima de 4,0, o que corresponde a “concordo’ na escala utilizada e indica
uma percepcdo positiva dos colaboradores em relagdo a eficacia da lideranca direta, ao seu
préprio envolvimento no trabalho e ao acesso as informac6es permitidas para desempenhar suas
funcdes.

Em contrapartida, os fatores Colegas de Trabalho e Disponibilidade de Informactes
Organizacionais tiveram uma média entre 3,0 e 4,0, 0 que sugere uma visao moderadamente
positiva. Esse resultado aponta para uma possivel oportunidade de melhoria, especialmente no
que se refere ao fluxo de informagdes organizacionais e a interacao entre colegas, aspectos que,
se aprimorados, podem contribuir para um ambiente de trabalho mais colaborativo e engajador.

Com relacdo as préaticas de comunicagdo interna existentes na organizacdo, 0s canais
predominantemente utilizados sdo a conversa cara a cara, breves reunides, celebracdo de
acontecimentos importantes e telefone, principalmente via Whatsapp. O contetdo comunicado
abrange informacdes relevantes que dizem respeito a recados, comunicados internos e
atualizagBes sobre questbes operacionais e organizacionais, além de servir para esclarecer
duvidas e alinhar tarefas e objetivos. A frequéncia dessa comunicacdo é ajustada de forma
flexivel as necessidades, onde a empresa transmite informacGes sempre que surgem novos
avisos ou orientacdes, assegurando que os colaboradores permanecam bem-informados e
atualizados.

Sobre a disponibilidade de informagdes, comunicagdo com o gestor e colegas de
trabalho e engajamento dos colaboradores, observou-se que os funcionarios se sentem
engajados e bem-informados sobre suas atividades e objetivos organizacionais. O facil acesso
a informac6es e a comunicacao clara com a liderancga foram apontados como fundamentais para
que os colaboradores se sintam valorizados e alinhados com o0s objetivos da empresa,
desempenhando suas fun¢ées com mais confianca e autonomia. 1sso ressalta a importancia de
manter canais de comunicacdo eficientes e estratégias de engajamento continuas, de forma que
todos os integrantes da equipe estejam envolvidos e motivados para contribuir com 0s
resultados organizacionais.

Diante do exposto, ficou evidente que os objetivos propostos pelo estudo foram
alcancados. A analise demonstrou que o uso da comunicacdo interna desempenha um papel
fundamental no engajamento dos colaboradores, facilitando a clareza nas atividades e
fortalecendo os vinculos com a organizacdo. Além disso, a investigagdo mostrou que a
disponibilidade de informagdes, o contato direto com gestores e 0 apoio entre colegas sao
fatores essenciais para manter um ambiente de trabalho cooperativo e produtivo.

Apesar deste trabalho consistir em uma procura de saberes e aprofundamento de
conhecimento acerca do uso de uma boa comunicacao interna para promog¢éao do engajamento
dos colaboradores, algumas dificuldades foram encontradas. Por motivos operacionais, ndo foi
possivel realizar a pesquisa com todos os funcionarios da organizagéo, o que torna os resultados
limitados a uma amostra representativa, mas nao demonstra 0 pensamento da totalidade da
equipe. Isso ocorreu devido ao fato de que muitos colaboradores atuam externamente, o que
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impossibilitou o contato com todos. Dessa forma, as conclusdes aqui apresentadas refletem as
percepcbes de uma parcela dos colaboradores, podendo ndo abarcar todas as realidades
presentes na organizacao.

Ainda assim, os dados obtidos oferecem uma visdo consistente das praticas de
comunicagdo interna e de seu impacto no engajamento, revelando areas de fortalecimento e
possiveis melhorias a serem realizadas ao longo do tempo. Para estudos futuros, recomenda-se
a ampliagao da amostra, incluindo todos os colaboradores da empresa, a fim de obter uma visao
mais abrangente e detalhada. Além disso, sugere-se a realizacdo de pesquisas em outras
empresas do setor de bebidas, possibilitando comparacGes entre os resultados, bem como em
empresas atuantes em outros setores a fim de conhecer a dindmica desse fendmeno em outros
ambientes.
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APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO JUNTO AOS COLABORADORES DA

EMPRESA EM ESTUDO

Dados para caracterizacdo da amostra

1.

(
(
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Género:
) Masculino.
) Feminino.

Idade:

) Menos de 18 anos (Jovem Aprendiz)
) Entre 18 e 25 anos.

) Entre 26 e 35 anos.

) Entre 36 e 45 anos.

) Entre 46 e 60 anos.

) Mais de 61 anos.

Nivel de escolaridade:

) Ensino fundamental incompleto.
) Ensino fundamental completo.

) Ensino médio incompleto.

) Ensino médio completo.

) Ensino superior incompleto.

) Ensino superior completo.

Ha quanto tempo pertence a esta organizagao?
) Menos de 1 ano.

) Entre 1 e 2 anos.

) Entre 3 e 5 anos.

) Entre 6 e 8 anos.

) Entre 9 e 11 anos.

) Desde a fundacéo (12 anos).

Departamento:

) Administrativo

) Financeiro

) Recursos Humanos
) Logistica

) Marketing



Sobre a comunicagéo:

(Utilizando a escala Likert, de 1 a 5: 1- Discordo completamente, 2- Discordo, 3- Neutro,
4- Concordo, 5- Concordo plenamente)

Azul — Gestéo/chefia imediata

Amarelo — Colegas de trabalho (Comunicacdo interpessoal)

Verde — Engajamento

Rosa - Comunicagdo na Organizagdo como um todo (Disponibilidade de informacdes
organizacionais)

Cinza - Atividades a realizar (Disponibilidade de informacdes sobre as atividades).

1 (2 (3 (4|5

1. O nivel de comunicagdo interna existente na organizacdo
influencia positivamente o desempenho dos colaboradores.

2. Na minha opinido, esta organizacdo em termos de comunicagéo
esta acima da meédia.

3. Recebo toda a informacao que necessito para realizar bem o
meu trabalho.

4. A minha chefia direta fornece-me a maior parte da informagao
que necessito.

5. A maior parte da informacéo que necessito € me dada pelos
meus colegas de trabalho.

6. Estou informado sobre todas as minhas funcdes e
responsabilidades.

7. A comunicacao € eficaz entre mim e a minha chefia direta.

8. A comunicag&o € eficaz entre mim e os meus colegas de
trabalho.

9. Nas minhas tarefas diarias se houver alguma dificuldade, sei
bem a quem me devo dirigir para me ajudar na resolucao.

10. Na minha empresa posso dar a minha opinido livremente e ela
é tomada em considerag&o.

11. Sinto-me orgulhoso de trabalhar nesta organizacéo.

12. Estou satisfeito com a fungédo que desempenho.

13. Recomendaria esta empresa aos meus amigos.

14. E importante para o meu trabalho o fato de estar informado
sobre os objetivos globais da empresa.




15. As mudancas importantes para empresa séo objeto de
discusséo e consulta.

16. No meu departamento/servigco a comunicacgao € muito aberta.

17. Gosto de dar o meu melhor pelo servico, mesmo sem ser
solicitado.

18. Existem muitos conflitos na organizacao.

19. Os rumores e boatos séo frequentes.

20. Os conflitos e tensGes no ambiente de trabalho resultam de
falhas de comunicacéo.

21. Sou informado com frequéncia acerca do cumprimento dos
objetivos setoriais e globais.

22. Sinto-me sempre motivado para realizar um trabalho de
qualidade.

23. Esforco-me por fazer sempre mais do que é necessario.

24. A comunicacdo interna existente na empresa € satisfatoria.

CANAIS/ACOES DE COMUNICACAO

Tem conhecimento que a empresa mais utiliza

) Conversa cara a cara.

) Telefone.

) Documentos escritos, cartas.

) Quadros informativos na empresa.

) Manual de procedimentos.

) E-mail da empresa.

) Breves reunides para instrugdes especificas.

) Intranet.

) Ac0Oes de formacao.

) Grupos de discussao (Focus grupos).

) Newsletter/Revista Informativa da organizagéo.
) Sistema de sugestdes/reclamacdes.

) Acompanhamento dos colaboradores no terreno.
) Campanhas/Iniciativas internas.

) Dia de atividade (convivios, entre outros).

) Celebracgéo de acontecimentos importantes.
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A empresa deveria utilizar mais

) Conversa cara a cara.

) Telefone.

) Documentos escritos, cartas.

) Quadros informativos na empresa.

) Manual de procedimentos.

) E-mail da empresa.

) Breves reunides para instrucdes especificas.
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) Intranet.

) Acdes de formacéo.

) Grupos de discussao (Focus grupos).

) Newsletter/Revista Informativa da organizacéo.
) Sistema de sugestdes/reclamacdes.

) Acompanhamento dos colaboradores no terreno.
) Campanhas/Iniciativas internas.

) Dia de atividade (convivios, entre outros).

) Celebragéo de acontecimentos importantes.

NN NN NN NN N

OPINIAO
(responder de forma breve e sucinta a seguinte questao)

Se pudesse fazer alteragdes ao modo como funciona a comunicacao na organizacao, o que
mudaria?



APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA

1. Idade

2. Cargo ocupado
3. Fale em termos gerais em que consiste o0 seu trabalho na empresa.

4. Como é constituida a sua equipe de trabalho?

5. O que é mais dificil de gerir no seu trabalho?

6. O seu trabalho influencia e/ou é influenciado pelo trabalho dos seus colegas?

7. Como caracteriza a qualidade da interacdo que estabelece com os seus subordinados?
8.Qual a importancia da comunicacao interna nesta empresa?

9. Quais os canais de comunicacdo sdo usados mais frequentemente no seu trabalho/empresa?
10. O que contribui para que a comunicacao seja eficaz no seu trabalho?

11. Na sua opini&o, o que prejudica a qualidade da comunicagao no trabalho?

12. Quais sdo para voceé as falhas mais frequentes ao nivel da comunicacao no seu contexto de
trabalho?

13. Ja ocorreu ou corre no momento algum problema de comunicacdo que tenha gerado
conflitos, tensdes, boatos ou rumores? Descreva?

14. Para vocé, uma pessoa que comunica bem é aquela que...

15. O que vocé mais valoriza na comunicagdo com os seus colegas de trabalho?

16. Existem falhas na comunica¢do organizacional? Quais?

17. Cré que existe alguma influéncia da comunicagdo no engajamento dos colaboradores? De
que forma isso acontece?

18. Propde algumas sugestdes de melhoria na comunicagéo interna na organizagdo? Quais?
19. Quais os desafios e barreiras enfrentados pela organizacdo na implementacdo de uma
comunicacéo interna eficaz?




APENDICE C - TERMO DE GARANTIA DE CONFIDENCIALIDADE

Eu, Aline de Lima Alves Simao, estudante do curso de Administracdo pela Universidade
Estadual da Paraiba, registrada na seguinte matricula e autora do Trabalho
de Conclusédo de Curso (TCC) intitulado "O uso da comunicagéo interna para 0 engajamento
dos colaboradores no ambiente de trabalho”, sob a orientacdo da professora Dr?. Simone Costa
Silva, comprometo-me a manter a confidencialidade de todas as informacfes sigilosas
fornecidas pela empresa, colaboradores ou quaisquer outras partes envolvidas no processo de
pesquisa deste TCC.

As informacbes obtidas serdo utilizadas exclusivamente para os fins académicos
propostos e ndo serdo divulgadas a terceiros sem o consentimento prévio das partes envolvidas.
Da mesma forma, o tratamento dos dados coletados seguira as determinagfes da Lei Geral de
Protecdo de Dados (LGPD — Lei 13.709/18).

Patos, PB, / 12024.

Aline de Lima Alves Simao



