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Resumo:A pesquisa tem como objetivo o entendimento do impacto da comunicagdo interna no
alinhamento de valores e disseminagdo de informagdes no setor de RH da empresa. A metodologia
adotada € de cunho descritivo, com abordagem exploratéria e viés qualitativo. O instrumento de coletade
dados foi um questionario com perguntas estruturadas. A amostra é tipificada como aleatéria por
acessibilidade. Os dados foram tratados com andlise de contelido e auxilio da ferramenta Excel. Os
resultados demonstram que, a comunicagdo internaimpacta no alinhamento de valores e disseminacéo de
informacdes no setor de RH. Ocasionam ruidos, que por sua vez, repercutem de forma negativa na
imagem e no desempenho das atividades laborais diérias dos colaboradores, bem como nos resultados do
setor e por coseguinte da empresa. E ainda, o desalinhamento valores/comunicago reverbera no clima
corporativo e nadesmotivacdo do corpo organizacional.
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1. INTRODUCAO

A comunicacdo interna sem duvida é fator singular para o bom desempenho
organizacional. E ainda, responde no que tange aos colaboradores ao entendimento e
internalizacdo dos valores e objetivos da empresa, compartilham informac6es oportunizando
possibilidades de um ambiente interativo e participativo e transparente entre os diversos
setores e individuos da empresa.

O processo comunicacional nem sempre é prioridade nas organizacGes. E, certamente
a consequéncia sao “ruidos” ocasionando dissonancias e desmotivacdo do corpo colaborativo
da empresa.

Por sua vez o cenario multinacionalizado do mercado atual, com suas mudangas e
transformacdes constantes nos mais diversos segmentos da sociedade, pressionam as
corporacgdes para adequacdo a realidade do mundo corporativo quanto ao uso inteligivel da
comunicacdo interna, bem como o modelo de gestdo. Hoje, as necessidades sdo outras, 0
modelo corporativo verticalizado e burocratizado esta em franca contagem regressiva para
desaparecer. Essa tendéncia atinge aos mais diversos tipo de empresas e, os colaboradores
sentem seguranca e confianca nas organizacgdes ao serem envolvidos numa gestdo democratica
e transparente, as quais dispdem de informacdes e, orientacGes acerca das atividades a serem
executadas, bem como, o processamento destas. Por conseguinte, os resultados no
desempenho empresarial sdo positivos, possibilitando a integracéo e interacdo de todos além
de oportunizar a sinergia e engajamento do corpo funcional.

Ressalte-se que a comunicacdo organizacional ndo se resume em circulares e-mails,
rotinas operacionais e administrativas sem esclarecimento de sua finalidade e direcionamento.
Pelo contréario, Scroferneker (2006) registra que a comunicacao organizacional compreende as
mais diversas formas/modalidades de comunicacdo utilizadas e desenvolvidas pela
organizacdo para relacionar-se e interagir com seus publicos.

No contexto contemporéaneo, € inteligente vé na comunicacdo e na informacéo
elementos das estratégias de gestdo, alocando o ser humano como protagonista do cenério
organizacional.

Ademais, faz-se necessario o entendimento da comunicacdo organizacional como
processo estratégico da empresa, agindo de forma dindmica provocando comportamento
inovador, ativo e criativo no corpo organizacional (CARDOSO, 2006).

Assim, no rastro da comunica¢do interna a pesquisa verificara o impacto do processo
comunicacional no alinhamento de valores e na disseminacédo de informacdes no setor de RH
da Mendes & Esteves fabrica de Papel & Celulose. O alinhamento certamente provocara
saldos positivos para empresa, por outro lado, em caso contrario as consequéncias serdo
desagradaveis e complicadas para uma reparacéo.

Compreende-se que a sensibilidade para se identificar as interferéncias negativas e
positivas no desempenho organizacional depende do tipo de gestdo utilizado nas
organizacgOes. Por conseguinte, a constituicdo de sinergias em busca da qualidade do referido
processo estd em funcdo do estilo de comunicacdo posto em pratica pelos gestores,
congregando os diferentes agentes sociais com suas experiéncias, interesses, ideias e
expectativas.

Por fim, com reflexo no disposto acima questiona-se: A comunicagéo interna impacta
no alinhamento de valores e disseminacdo de informagdes no setor de RH da empresa
pesquisada ? Como objetivo geral foi definido, Entender o impacto da comunicagdo interna
no alinhamento de valores e disseminacdo de informacGes no setor de RH da empresa. Como
objetivos especificos: Elucidar o significado do processo de comunicagdo interna de acordo
com as necessidades do setor administrativo; Verificar como o processo de comunicagao
interfere no alcance dos objetivos do setor administrativo; Alinhar a comunicagao interna aos
valores e a estratégia do setor administrativo.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. COMUNICAQAO ORGANIZACIONAL

Machado Neto (2012) assegura que, a comunicacdo organizacional é praticada nas
corporagdes na conducdo de acdes e alcance dos resultados desejados além de, manter a unido e a
coesdo dos recursos humanos entorno das atividades produtivas em todos os niveis hierarquicos.
Baldissera (2009) registra que, a comunicacdo organizacional significa assumir incertezas,
potencializar o dialogo, reconhecer as possibilidades de desvios de sentidos e compreender as
diferencas. Diante dos discursos retro depreende-se que, ndo ha empresa sem a pratica
comunicativa, ainda que 0s processos de comunicacdo ndo sejam institucionalizados, sédo
essenciais para a ocorréncia das rotinas da entidade e estdo vinculados as formas de ser,
valorar e expressar de uma organizacgdo, isto €, 0 processo comunicacional e constitutivo da
cultura da organizacdo, e de sua identidade, configurando imagens reconhecidas por seus
diversos publicos (internos e externos).

Nesse sentido Cardoso (2006) afirma que a comunicacao é um alicerce e que modela a
organizacdo, transparecendo aquilo que ela é realmente. Entretanto, 0s meios e 0s assuntos
tratados no ato comunicativo sdo influenciados pelo tipo de gestdo predominante na empresa.
Quando esta € democratica ha de se esperar maior transparéncia entre gestores e colaboradores
caso contrario, as pautas sdo limitadas. Enfatizando o assunto Rodrigues (2007) estabelece
gue a comunicacdo seja 0 viés mais significativo da evolucdo humana, além de ser a mola
propulsora entre 0 hoje e 0 amanha.

No que tange ao desempenho organizacional, o processo de comunicacdo de uma
corporacdo interfere na eficiéncia e eficacia dos distintos setores que a compde, haja vista que,
a organizacdo é um sistema composto por diferentes dimensdes e agentes sociais, assim, é
fundamental que a comunicacéo seja gerenciada de forma a promover o comprometimento e a
confianca entre as pessoas, uma boa comunicacgdo deve controlar e adequar o comportamento
dos membros de um grupo a realidade do cenario em que atua.

Curvello (2012) por sua vez argumenta que, a comunicacao na empresa exerce papel
estratégico e que, aliado as politicas de gestdo de recursos humanos, visa aproximar e integrar
0s publicos aos principios e propdsitos da empresa. Nesse sentido Angeloni(2010) assegura
que as informagdes e conhecimentos circulam na corporagao, para dar suporte a
implementacdo das atividades laborais e ao processo decisorio.

Em sintese, a comunicacdo interna tornou-se um diferencial nas organizages, por se
tratar de um elo singular entre a empresa e seus colaboradores, considerando que através desta
sdo alcangados os beneficios da cultura, valores, missdo e intentos da organizacdo, que
deverdo contribuir para as melhorias e alcance de seus ideais.

2.2. SOCIEDADE E ORGANIZA(;C)ES MUTANTES

A realidade dos fatos mostra que a sociedade ao longo do tempo tornou-se
diversificada e interdependente. Nesse cenario, o papel da comunicacdo nas organizaces,
enquanto area pragmatica é desafiador, haja vista, que as mudancas e transformacdes no
mundo alteram também conceitos e estruturas organizacionais (BRITO, 2015). Ja as
diferencas culturais e aculturagfes dos publicos levam a busca de solug6es diferenciadas para
as necessidades, problemas, conflitos e crises, de acordo com as especificidades e
disponibilidades das organizacdes.

Por sua vez, as mudancas e transformacdes s@o constantes e céleres nas organizacoes,
haja vista, a volatilidade do mercado global e competitivo do século XXI. Estas ocorréncias
iniciam novos padrfes de comportamento tanto do cliente interno como externo, e, por
conseguinte sdo imprescindiveis as adaptacOes das empresas para acompanhar tais
movimentos e conseguir manter-se no mercado.
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Nesse contexto, a continuidade das atividades e o cumprimento das missdes para as
quais foram criadas as corporacdes sdo implementadas, promovendo a satisfacdo e a qualidade
das atividades laborais dos colaboradores e/ou forca motriz de transformacédo e geracdo de
riquezas, bem como respondem positivamente aos anseios e necessidade de seus clientes
externos.

Marchiori (2011) conclui que, 0s espacgos organizacionais atuais sdo permeados pela
exploracdo dos complexos relacionamentos de poder, de conhecimento e de discurso. E ainda,
sdo ambientes mutaveis e que se avultam a cada novo processo, refletindo diferentes relacdes
no interior dos empreendimentos.

2.3.COMUNICACAO ORGANIZACIONAL: DIMENSAO HUMANA, INSTRUMENTAL
E ESTRATEGICA.

A Comunicacdo Organizacional tem como responsabilidade o estudo do processo
comunicacional nas organizacdes no ambito da sociedade global entre a organizacdo e seus
diversos publicos. (KUNSCH, 2010). E trabalhada nas dimensdes humana instrumental e
estratégica. Todas em grau de importancia singular na estrutura organizacional.

A dimensdo Instrumental prepondera nas organizacGes em geral. Suas caracteristicas
sdo a funcionalidade e a técnica. Tem como atribuicdo a transferéncia de informacdes e/ou
instrumento que viabiliza os processos e permite o funcionamento de uma organizagdo, ou
seja, esta mais presente na empresa. Como a prépria denominacdo, essa dimensao
instrumentaliza a empresa no ambito da comunicagdo para que assim as diversas “vozes”
existente na empresa ecoem pela estrutura organizacional e cumpram a finalidade para qual
foram criadas.

A dimensdo Estratégica € um elemento que agrega valor a empresa e aos negdcios.
Por conseguinte, tem como responsabilidade o planejamento, a gestdo estratégica, 0 pensar o
agir e criar estrategicamente no que tange a comunicagdo organizacional, contribuindo assim
para a consecucdo dos objetivos organizacionais. Marchiori (2011) assevera que as empresas
devem aperfeicoar a estratégia de comunicacdo com vistas a proporcionar qualidade de vida
aos individuos com os quais se relaciona e, para isso, € preciso que haja um comprometimento
com seu corpo funcional bem como dos Stakeholders.

A dimensdo Humana permeia a acdo comunicativa na estrutura organizacional. Sua
importancia reside na responsabilidade que tem em tudo que envolve a empresa e as pessoas
que dela fazem parte.

Kunsch (2010) corrobora com esse posicionamento quando afirma que, pensar a
Comunicacdo Organizacional a partir da dimensdo humana ha necessidade de compreender
gue as organizacdes sdo constituidas por pessoas de diferentes culturas, com desejos anseios e
necessidades especificas e, portanto, diferenciadas os quais estdo em constante mudancas e
transformacéo de acordo com a movimentacdo do exercicio diario de suas atividades laborais ,
bem como suas vidas pessoais.

2.4 VALORES ORGANIZACIONAIS X REPERCUSSAO NOS RESULTADOS

Os valores organizacionais sdo estabelecidos pelo comportamento e atitudes
assumidas pelos membros da empresa. Neste sentido, Tamayo e Mendes (2000) asseveram
que, os valores sdo parte da manutencédo e transformacdo do comportamento dos individuos
pela socializagdo e aprendizagem permanentes. Nesta perspectiva, sdo significativos para as
corporagdes que tem como pretensdo moldar comportamentos em funcdo de interesses
proprios.

Complementando, Tamayo e Borges (2006) afirmam que, os valores
organizacionais sao definidos como principios ou crencas, 0s quais sao organizados
hierarquicamente, relacionados a condutas e metas desejaveis, que acabam servindo
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de orientacao para a vida grupal, podendo satisfazer os interesses pessoais, coletivos
ou ambos.

Nota-se que os valores organizacionais possuem uma relacao direta com as
praticas, logo, é possivel afirmar que, aqueles sdo agrupamento de principios éticos, os
quais compdem o cddigo de conduta de uma empresa e, também norteiam o convivio dos
gestores com todos os publicos (colaboradores, clientes e a sociedade) com os quais se
relacionam.

Freire (2007) ressalta trés dimensdes para os valores organizacionais sao elas:
Dimensao cognitiva, motivacional e estruturante. A dimensao cognitiva é basilar, haja
vista, sua relacao direta com as concepgoes relativas ao que é e nao é desejavel na
empresa. Expressam solucdes ou modelos assertivos na corporacao. A dimensao
motivacional configura atuacao dos valores como elementos motivadores das acoes
dos individuos no alcance de metas e objetivos organizacionais. Na dimensao
estruturante, aqueles norteiam a existéncia da empresa e o comportamento dos
colaboradores.

Por fim, é possivel depreender que o conhecimento e entendimento dos valores
organizacionais pelos membros/individuos da corporagao oportunizam e possibilitam
a obtencdo de significativos aportes para implementacao das estratégias e politicas
organizacionais.

Por sua vez, a repercussao dos valores nos resultados da empresa € uma consequéncia
da prética do dia a dia no ambiente interno. Ou seja, uma vez que 0S componentes e/ou corpo
organizacional detenham a compreensdo da importancia e do significado dos valores,
certamente estes contribuiram de forma diferenciada para o alcance dos objetivos.

Nesta perspectiva Silva (2012) corrobora registrando que, os valores atuam como
elemento integrador, e norteador das praticas comportamentais, despertando sentimento de
pertencimento alavancando o comprometimento dos colaboradores, que por sua vez reflete na
performance, e repercuti no maior ou menor esfor¢co para a concretizagdo das metas e
objetivos da empresa.

3. DELINEAMENTO DA PESQUISA

O estudo tem carater descritivo, exploratorio, qualitativo respaldado em Gil (2010),
Vergara (2016), e Appolinario, (2012). Descritivo tendo em vista que, os esclarecimentos
acerca do fendmeno estudado foram relatados sem intervencdo das pesquisadoras nos
resultados (GIL, 2010). Exploratério, considerando as parcas informacGes quanto ao processo
de comunicagdo na empresa, especialmente no setor de RH (VERGARA 2016).

Appolinério,(2012), argumenta que a pesquisa qualitativa, se valera de opinides
através de questionarios e/ou roteiro de entrevista cujo levantamento de dados visa a
compreender e interpretar os comportamentos dos componentes do setor retromencionado da
empresa pesquisada fato que se aplica ao caso.

Como instrumento de pesquisa para levantamento de dados foi utilizado um
questionario composto por 17 (dezessete) perguntas objetivas. A coleta foi realizada no
periodo de 30 de janeiro a 02 de fevereiro de 2018. O universo pesquisado foi composto por
11(onze) colaboradores do departamento de RH da empresa investigada. A amostra €
tipificada como censitaria. Os dados foram trabalhados através da analise de conteudo com
auxilio do Excel.

3.1. ESTUDO DE CASO.

A MENDES & ESTEVES FABRICA DE PAPEL & CELULOSE, iniciou suas
atividades em 1958, tem 60(sessenta) anos no mercado, atua no ramo de papel e celulose.
Possui atualmente um quadro composto de 1253 (mil duzentos e cinquenta e trés)
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colaboradores. Esta localizada na passagem Trés de Outubro n°® 532, Sacramenta. Tem como
missdo “Produzir ¢ comercializar papeis que atendam as expectativas dos clientes, buscando a
satisfacao dos acionistas, empregados e da sociedade.”

4.RESULTADOS E DISCUSSAO
Quadro 01: Sexo, Idade, Escolaridade, Tempo de empresa, Cargo.

Sexo Quantidade %
Masculino 02 26%
Feminino 09 74%
TOTAL 11 100%

IDADE Quantidade %
30 a 39 anos 4 36%
40 a 49 anos 5 46%
Acima de 50 anos 2 18%
TOTAL 11 100%
ESCOLARIDADE Quantidade %
E. Profissionalizante 1 9%
Superior Completo 9 82%
Superior Incompleto 1 9%
TOTAL 11 100%
TEMPO DE EMPRESA Quantidade %
De 01 ano a 03 anos 2 18%
De 03 anos a 06 anos 2 18%
De 06 anos a 10 anos 3 27%
Acima de 10 anos 4 37%
TOTAL 11 100%
CARGO QUE EXERCE Quantidade %
Auxiliar 5 40%
Assistente 3 30%
Analista 2 20%
Coordenador 1 10%
TOTAL 11 100%

Fonte: Os autores

O perfil social e demogréafico obtido através do questionario contendo 18(dezoito)
perguntas fechadas, para um universo de onze sujeitos respondentes e uma amostra censitaria
composta por onze individuos demonstra que, a maioria 74% sdo do sexo feminino. Deste
universo 46%,tém entre 40 a 49 anos de idade. Quanto a escolaridade € possivel constatar que
82% dos sujeitos respondentes possuem curso superior completo, um esta por completar e o
outro tem curso profissionalizante. No que tange ao tempo de trabalho, 37% tém acima de 10
anos na empresa, 27% tém de seis a dez anos de empresa e, 18% estdo com trés a seis anos de
trabalho e restante 18% de um a trés anos. Quanto ao cargo que exerce 40% dos respondentes

sdo Auxiliares, 30% sdo Assistentes, 20% sao analistas e um Coordenador ou 10%.
Gréfico 06:
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Conhece valores da empresa

46%

31%

23%

Nado

Fonte: Os Autores

Asvezes

Os dados obtidos através da pesquisa de campo permitem reconhecer que, 46%
dos respondentes conhecem os valores da empresa e, que sao relevantes para o alcance dos
objetivos organizacionais, haja vista, que significam os ideais de atitude, comportamento que
devem fazer parte das relacdes da empresa com clientes, fornecedores e parceiros, bem como
com os colaboradores e Stakeholders. Entretanto, urge trabalhar melhor os valores da
empresa, haja vista, que os percentuais de ndo (23%) e as vezes (31%) quando somados
superam o sim (46%) fato preocupante. Logo, para o0 melhor da empresa deve ser revista essa

ocorréncia.
Gréfico 07:

Os colaboradores sao tratados com respeito

73%

27%

0%
Sim Ndo Asvezes

Fonte: Os Autores

Os dados apontam que 73% dos entrevistados responderam afirmativamente,
equivalendo ao entendimento de que sdo tratados com respeito. Esse é um fator
importantissimo, uma vez que impacta diretamente no clima organizacional e, por
conseguinte, reverbera no alcance dos resultados, tendo na motivacdo o maior expoente e
como consequéncia melhor produtividade, reducdo de atrasos, desperdicio de matéria prima.
Lacombe (2011) em conformidade afirma que, com a satisfacdo dos colaboradores com o
ambiente interno da corporacdo, vincula-se a motivacédo, a lealdade e a identificacdo com a
empresa.

Gréfico 08:
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O clima organizacional no trabalho é positivo

73%

27%

0%

ED) Asvezes

Fonte: Os Autores

Os resultados obtidos levam a inferir que o clima organizacional é tido como positivo,
considerando que 73% dos sujeitos entrevistados responderam afirmativamente. O clima
favoravel contribui para o bom andamento das atividades laborais. Marchiori (2011) assegura
que, os ambientes de trabalho os quais preservam a satisfacdo do colaborador e o respeito ao
ser humano, sdo esséncias para o envolvimento deste, assim como, maior serd 0
comprometimento do mesmo para com a empresa.

Gréfico 09:

Os colegas de trabalho realizam suas atividades
de forma integrada e ajudam-se mutuamente

82%

18%

sim Nio Asvezes

Fonte: Os Autores

Observando os percentuais apresentados pela pesquisa de campo, é possivel
deduzir que, existe convivéncia salutar entre os membros do setor. Fator esse positivo e que
reflete na harmonia entre os sujeitos, bem como na produtividade da empresa. Essa ajuda
mutua configura o trabalho em equipe, respondendo aos anseios do mercado atual.
Destacando o trabalho em equipe Robbins, Judge e Sobral (2010) asseguram que, uma equipe
de trabalho gera sinergia positiva por meio do esforgo coordenado.

Gréaficol0:



Industria 4.0 30,31/10

e o uso de tecnologias digitais e 01/11

Existe um bom relacionamento entre os
membros da equipe

82%

18%

Sim Nao Asvezes

Fonte: Os Autores

Os resultados apresentados 82%( sim) e 18% (as vezes) demonstram que existe um
bom relacionamento entre os membros da equipe. Esse entendimento profissional é altamente
positivo, tanto para os sujeitos envolvidos nas tarefas como para a empresa uma vez que esse
convivio positivo reflete certamente no desempenho profissional. Na visdo de Hunter (2004),
na vida tudo gira em torno do relacionamento, tal ocorréncia ¢é particularmente verdadeira nos
negocios, haja vista, que sem pessoas ndo ha negécios.

Gréfico 11

A organizacao é aberta a receber e reconhecer
as opinides dos colaboradores

64%

27%

Sim N3o Asvezes

Fonte: Os Autores

Os resultados exibidos 27%(sim), 9% (ndo) e 64% (as vezes) demonstram que
existe uma resisténcia na organizacdo para receber e reconhecer as opinifes dos
colaboradores. Realidade que reflete em desmotivacdo e/ou e clima organizacional negativo e,
contrasta com outros questionamentos nos quais 0s sujeitos participantes dispdem de uma
convivéncia harmoniosa. Em sintese, é perceptivel que na empresa o colaborador ndo tem
muita liberdade de comunicacéo para proferir suas opinides.

Gréfico 12
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O processo de comunicacao interfere no alcance
dos objetivos do setor RH

73%

18%

- -

sim Nio Asvezes

Fonte: Os Autores

De acordo com os dados coletados 73%( sim), 9% (N&o) e 18% (as vezes) é
possivel depreender que o processo de comunicacdo interfere de forma significativa nos
resultados do setor e por conseguinte na empresa. Demonstra também que impacta no trabalho
em equipe e no desenvolvimento entre 0s sujeitos e seus pares, ou seja, dos atores sociais
envolvidos diretamente no contexto organizacional da empresa. Sob 0 mesmo ponto de vista
Casado (2002) assegura que, comunicar significa é repartir, compartilhar, é a acdo entendida
como um processo de socializacdo e de evolu¢do humana tanto em forma como em contetdo.

Gréfico 13

Existe uma boa comunicagdo entre os membros
na equipe

82%

18%

sim N3o Asvezes

Fonte: Os Autores

Examinando as informagdes dos dados apresentados na pesquisa de campo, ou seja,
82%( sim) e 18% (as vezes) é possivel depreender que a comunicacdo entre 0s membros da
equipe é positiva, fato importantissimo que repercute na execucdo das atividades, ecoando
no alcance das metas e objetivos organizacionais. Sob o mesmo ponto de vista, Albuquerque
(2012) argumenta que a comunicacdo é uma ferramenta significativa para o éxito profissional.

Gréfico 14:
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Existe liberdade de expressao entre os membros
da equipe

/3%

27%

0%

Nio Asvezes

Fonte: Os Autores

De acordo com os resultados apresentados 73%( sim) e 27% (as vezes) € possivel
depreender que existe liberdade de expressdo entre os membros da equipe. Realidade esta,
muito importante em todos os sentidos para 0 bom desempenho dos atores sociais envolvidos
no processo organizacional. Além de oportunizar uma convivéncia saudavel para todos.
Cardoso (2006) afirma que, entender a organizacdo como um ambiente comunicacional
implica reconhecé-la de multiplas formas as quais apresenta-se aos seus diferentes publicos, o
que oportuniza reconhecé-la como construtora de sentidos e de formas de ser que configuram
a sociedade.

Gréficolb:

Meios de comunicacao usados na empresa

40%

32%

28%

0%

Reunides Telefone Mural E-mail

Fonte: Os Autores

Os resultados exteriorizados 28%(telefone), 32% (Mural) e 40% (email)
demonstram que 0 meio de comunica¢do mais usado na empresa é o email. Por incrivel que
pareca, o0 mural tem um significativo publico cativo para divulgar suas
atividades/necessidades. J& o telefone quase ndo é utilizado, o que repercute diretamente na
reducdo de custo de empresa e no uso da tecnologia de informagdo. As reunides sdo algo que
definitivamente ndo faz parte das rotinas organizacionais da empresa.

Gréfico 16:
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Onde encontrar as informacoes que deseja saber
da empresa

44%

28%
17%
= =

Reunides Através do lider Mural E-mail Conversas de
corredor

Fonte: Os Autores

E possivel perceber pelos resultados expressados 6%(reunides), 44% (através do
lider) , 28% (mural), 17% ( email) e 5% (conversa de corredor) que € através do lider que as
informacBes na empresa sdo disponibilizadas.Ou seja, quando se deseja ter conhecimento de
algo da empresa é através do lider o acesso.

Gréfico 17:

Como estd a comunicagao ir
empresa

Nao atende as necessidades

Atende as necessidades -

) 18%
Regular
37%

Fonte: Os Autores

De acordo com os resultados expostos 37% (regular), sequido de 27% (bom) é
possivel concluir que, a comunicacdo interna na empresa € boa, porém precisa ser melhorada,
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haja vista, dois resultados se repetirem 9% (ndo atendente), 9%( 6timo ) quando as assertivas
sdo antagonicas .

A mudanca repercutira diretamente no trabalho em equipe e no resultado final da
empresa, além de proporcionar proximidade entre os atores envolvidos no processo como um
todo. N&o se pode perder de vista que a comunicacdo € fator preponderante para o bom
andamento das atividades laborais de qualquer organizacdo que busque se destacar no
mercado.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Finalizada a investigacdo € possivel afirmar que, o problema de pesquisa foi
respondido, bem como os objetivos estabelecidos foram alcangados.

O problema de pesquisa obteve como replicacdo ao questionamento feito no inicio do
trabalho o seguinte: a comunicacdo impacta realmente no alinhamento de valores e
disseminacdo de informagcbes na empresa, uma vez que, O processo comunicacional por
questdo de coeréncia, precisa estar ajustado aos valores organizacionais e nem sempre estao.
Em caso positivo, as informacdes podem fluir sem dificuldades. No caso em tela, os
resultados apontam a existéncia de alinhamento dos valores com o sistema de comunicacdo da
empresa. Entretanto, necessario faz-se um treinamento no que tange ao entendimento dos
valores organizacionais para refinar o alinhamento/comunicacdo. Assim, os colaboradores
desenvolverdo suas atividades, em conformidade com os mesmos, tal ocorréncia projetara
uma imagem positiva da empresa bem como contribuira para o alcance de metas e objetivos
organizacionais, alem de repercutir em melhor desempenho.

Na situacdo em tela, os resultados apontam que os colaboradores conhecem os valores,
entretanto, em percentual nao significativo, ou seja, as expressdes dos dados coletados alertam
para que seja realizado um trabalho preventivo com os profissionais, de tal sorte que, um
maior numero dominem os valores e desempenhem suas atividades laborais em consonancia
com 0s mesmos. Em sintese, 0s ruidos na comunicacdo desaparecem e, ndo interferem nos
resultados finais da empresa.

O objetivo geral é atingindo quando através dos dados da pesquisa é possivel entender
0 impacto da comunicacdo interna no alinhamento de valores e disseminacao de informacdes.
Nesse sentido, os resultados apontam que, a comunicacdo no setor de RH é positiva 0s
membros trabalham de forma integrada, como equipe, formato de competéncia exigido para
os padrées do mercado interglobalizado e que, permite a interacdo entre 0s membros,
agregando valor as atividades e promovendo confianca entre os colaboradores. Quanto a
comunicacdo interna na empresa, é qualificada como regular (37%) pelos respondentes,
entretanto, necessario rever tal processo com vistas para uma melhoria. Fato que certamente
seria significativo para todos na organizacao.

Os objetivos especificos sdo auferidos quando € possivel perceber através da apuracao
dos dados, os esclarecimentos a cerca do desenvolvimento do trabalho que segundo aqueles
demonstram a forma integralizada de trabalhar dos elementos que compde o setor do RH, no
atendimento as demandas diarias da empresa.

Verificou-se que, o processo de comunicagdo interfere no alcance dos objetivos
setoriais e, por conseguinte da empresa quando ha ruidos, e no caso em tela, ndo se aplica,
uma vez que a comunicagédo flui positivamente entre os membros do setor, refletindo na boa
relagdo entre 0s membros e consequentemente no clima organizacional.

Quanto & sugestdo proposta para o mecanismo de alinhamento da comunicagdo interna
aos valores e a estratégia empresarial, estd em trabalhar os colaboradores através de
treinamento para conhecimento e dominagéo daqueles, bem como da cultura organizacional.
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O treinamento repercutird em melhor relacdo entre os colaboradores e certamente alcance de
metas e propositos.

Por fim, é valido ressaltar que as organizaches necessitam se adaptar as
transformacdes ocorridas acentuadamente e de forma contumaz em todos os setores da
economia local e internacional. E, por sua vez a comunicacgdo € a ferramenta que assegura o
alcance dos objetivos organizacionais, bem como a competitividade, a competéncia do corpo
funcional além da manutencdo da empresa no mercado.
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