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RESUMO
O artigo propõe relatar a importância 

da comunicação frente às mudanças no am-
biente organizacional. A comunicação é o fa-
tor fundamental para o sucesso de qualquer 
transformação que possa ocorrer no am-
biente de trabalho. Todavia, as instituições 
por muitas vezes falham no trato da aplica-
bilidade, nos procedimentos comunicativos, 
o que ocasiona um desconforto no compor-
tamento das pessoas e prejuízos no desen-
volvimento das atividades de cada colabo-
rador. O presente trabalho indica formas de 
amenizar essa falha, a fim de contribuir para 
a compreensão dos elementos básicos para 
uma excelente comunicação nas instituições 
e indica a importância do gestor no que se 
refere ao desenvolvimento das mudanças 
no meio institucional. 

Palavras – chaves: Mudança, Comuni-
cação, Comportamento, Aprendizagem, Hu-
manização.

INTRODUÇÃO
	 As organizações passam cons-

tantemente por transformações de natureza 
estrutural, estratégica, cultural, tecnológica 
e humana. Essas são capazes de gerar im-
pactos em partes ou até mesmo no conjunto 
da organização, para isso se dá o nome de 
mudanças organizacionais.

Toda mudança implica novos cami-
nhos, novas abordagens, novas soluções. 
Ela significa uma transformação que pode 
ser gradativa e constante, como também 
pode ser rápida e impactante. (CHIAVENA-
TO, 2008, p.13).

 	 A mudança organizacional é um 
processo contínuo de construção e recons-
trução do significado da organização, com 
o qual se busca aperfeiçoar sistemas, pro-
cessos, políticas e práticas que fazem par-
te da gestão em desenvolver as competên-
cias pessoais e organizacionais. Esse estudo 
abordará o comportamento das pessoas no 
ambiente de trabalho em relação às mudan-
ças que ocorrem de forma acelerada e como 
a comunicação em relação a essa transfor-
mação afeta o indivíduo e organização.

	 O objetivo deste trabalho é es-
clarecer ao gestor a importância da comuni-
cação dentro de uma instituição de ensino 
quando essa passa por mudanças, as causas 

que levam os empregados a insegurança no 
seu trabalho e o porquê da necessidade de 
adequar a comunicação entre os departa-
mentos para que o desenvolvimento de to-
das as atividades ocorra com sucesso.

	 O modo que as mudanças e a 
comunicação serão implantadas dentro de 
uma instituição de ensino deve ser avaliado, 
pois é de extrema importância que ocorra 
um desenvolvimento de comunicação efi-
caz, porque a comunicação transfere as in-
formações e a compressão de uma pessoa 
para outra, onde não existe comunicação, 
são gerados péssimos comportamentos, o 
que ocasiona o abalo da própria estrutura 
organizacional.

 Compreender e gerenciar mudanças 
são habilidades de grande importância nas 
instituições. Fazer as pessoas lidarem com 
as mudanças pede mais ação do que discus-
são, afirma Heller (1999). A influência da es-
trutura organizacional voltada à valorização 
dos comportamentos na trajetória do traba-
lhador, desde o treinamento admissional até 
o término da relação trabalhista, gera resul-
tados que ultrapassam expectativas, fortale-
cem relacionamentos, estabelecem padrões 
de alto desempenho, direcionam objetivos 
individuais, aprimoram valores pessoais, ge-
ram maior comprometimento e promovem 
a realização profissional.

Quando uma instituição de ensino re-
solve inserir um novo processo, esse estará 
sujeito aos padrões internos já estabelecidos 
como corretos, ou seja, a cultura organiza-
cional. A cultura organizacional refere à ma-
neira pela qual os funcionários percebem as 
características da cultura da instituição, seus 
valores e por meio da cultura organizacional 
são processadas determinadas formas de 
comunicação e é dentro deste contexto que 
entrarão novas ideias. Desta maneira para 
que as novas formas de trabalho consigam 
os resultados esperados é importante à aná-
lise das formas existentes de comunicação.

O estudo apresentará formas de rea-
lizar métodos de comunicação, que afirmam 
o aperfeiçoamento do trabalho, analisar a 
educação profissional por meios de meca-
nismos que garantam o aprendizado decor-
rente das mudanças que atingem as institui-
ções constantemente. 

Ao lidar com mudanças organizacio-
nais é de extrema importância o conheci-
mento das alterações que podem ocorrer 
no ambiente de trabalho e proceder com 
meios de esclarecer aos envolvidos um en-
tendimento geral perante as atualizações as 
mudanças. 
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O desenvolvimento desse trabalho se 
dará por meio de pesquisa bibliográfica se-
gundo as fontes de informações. O material 
a ser usados serão livros específicos, artigos 
científicos e pesquisas em sites.

MUDANÇA ORGANIZACIONAL
	 Cada pessoa reage de formas, 

maneiras diversas a qualquer mudança, e 
isso não é diferente quanto à organizacio-
nal, e principalmente em um ambiente de 
trabalho. Segundo Nishioka, (2009), as no-
vas estruturas de mudança organizacional 
estão influenciando no habitar do trabalha-
dor, pois em muitas mudanças é necessária 
a quebra de valores, que resulta na mudan-
ça de comportamento e consequentemente 
o relacionamento profissional. É necessário 
preparar o ambiente adequado para a mu-
dança e fazer com que as pessoas aprendam 
a desenvolver e inovar.

De acordo com Chiavenato (2008):
O grande obstáculo e a dificuldade 

maior, no entanto, é o fato de que a maioria 
dos administradores e gerentes esta acos-
tumada a trabalhar com a atenção voltada 
para os assuntos físicos e concretos. Com 
coisas previsíveis, determinadas e de com-
pressão lógica. Isto é eles sabem lidar, com 
extrema facilidade e perícia, com coisas reais 
e palpáveis, independente se são máquinas, 
equipamentos, materiais, computadores, 
produtos, serviços etc. Mas ostentam uma 
enorme dificuldade e imperícia em lidar com 
pessoas. Enquanto seu boletim traz notas al-
tas em questões ligadas a aspectos hard, os 
números são vermelhos ou extremamente 
baixos quando se trata de aspectos solf. E 
aí residem os maiores problemas para fazer 
acontecer à mudança dentro das empresas. 
(CHIAVENATO, 2008, P. 290).

	 Toda mudança gera modifica-
ções nas atividades no dia-a-dia de qualquer 
colaborador, nas relações de trabalho, nas 
responsabilidades dentre outros. De acordo 
com Chiavenato (2008), as mudanças ocor-
rem em quatro ondas de mudanças organi-
zacionais que são: era da agricultura, era do 
artesanato, era da industrialização e errada. 
Novas tecnologias necessitam de novos co-
nhecimentos tanto para execução de opera-
ções como na gestão de pessoas, e isso sig-
nifica à necessidade de uma adaptação às 
mudanças que surgem em qualquer tipo de 
instituição.

Para que a mudança seja dinamizada, 
é necessário que exista um ambiente psico-
lógico propício, uma cultura organizacional 
adequada, um estímulo individual e grupal 

para a melhoria e para a excelência. (CHIA-
VENATO, 2008, p.293).

	 Dependendo do nível de mu-
dança é possível notar a reação do indivíduo. 
Segundo Chiavenato, (2008), uma mudança 
de grau baixo passa despercebida pelas pes-
soas, já uma mudança de grau mais elevado, 
ela provoca impacto nas pessoas, o que por 
vezes causam resistência à mudança.

	 As mudanças modificam o com-
portamento das pessoas, Chiavenato (2008) 
considera que:

As pessoas podem aceitar as mudan-
ças de maneiras diferentes. Isso significa 
que elas podem aceitar positivamente as 
mudanças e adotar uma postura de sim-
ples aceitação positivamente as mudanças 
e adotar uma postura de simples aceitação 
quando movidas pelos argumentos da di-
reção da empresa ou quando adotam uma 
postura proativa em que não apenas acei-
tam a mudança, mas tomam a iniciativa 
pessoal de fazê-la acontecer. No entanto, as 
pessoas podem comporta-se negativamen-
te em relação às mudanças que ocorrem 
na empresa. Elas podem mudar porque são 
simplesmente estimuladas ou coagidas para 
isso, como podem se acomodar à mudança, 
habituando-se a um comportamento roti-
neiro e cotidiano, como também podem re-
agir negativamente à mudança por meio de 
um comportamento de defesa para manter 
o status quo ou ainda tentar obstruir de ma-
neira velada ou aberta qualquer tentativa de 
mudança dentro da empresa.

Mesmo mudanças aparentemente 
positivas, racionais ou vantajosas costumam 
envolver uma pesada sensação de incerteza 
e de perda. É que as pessoas nem sempre 
são adequadamente preparadas para a mu-
dança. Nem acostumadas a elas. (CHIAVE-
NATO, 2008, p. 294-295). 

Se as pessoas forem preparadas para 
enfrentar as mudanças, essas serão supe-
radas sem a necessidade das resistências. 
Para isso a necessidade de uma ótima co-
municação entre as pessoas envolvidas no 
ambiente de trabalho.

Programas bem-sucedidos de mu-
danças envolvem o planejamento a longo e 
em curto prazo. Quanto mais claros os obje-
tivos fixados, mais eficiente será o progra-
ma. (HELLER, 1999, p.16). 
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 COMUNICAÇÃO E SUA IMPORTÂNICA 
DENTRO DAS INSTITUIÇÕE

	 A informação e os métodos de 
comunicação sempre estiveram presentes 
nas transformações das estratégias empre-
sariais e na própria evolução das institui-
ções. Desta forma, hoje se torna necessário 
compreender a complexidade que envolve a 
informação e os processos de comunicação 
dentro de uma instituição. 

Basicamente a comunicação é uma 
permuta ou um intercâmbio de informações 
que devem ser transmitidas e compreendi-
das dentro de uma empresa. (CHIAVENATO, 
2007, p.266). 

	  O fator mais importante para 
um ótimo desenvolvimento nas organiza-
ções é sem dúvida a comunicação, pois é 
através dela que o relacionamento entre as 
pessoas acontece, afirma Davis, (1992).

Segundo Davis (1992):

As organizações não podem existir 
sem a comunicação. Se não houver comuni-
cação, os empregados não sabem aquilo que 
os seus colegas estão realizando, a gerência 
não recebe as informações necessárias e os 
supervisores não podem dar instruções. A 
coordenação do trabalho é impossível e a or-
ganização entrará em colapso por falta dela. 
A cooperação também se torna impossível, 
porque as pessoas não podem expressar 
aos outros suas necessidades e sentimen-
tos. Nós podemos dizer, com segurança, que 
todo ato de comunicação influencia de algu-
ma maneira, a organização.

Quando a comunicação é eficaz, ela 
tende a incentivar melhor desempenho e sa-
tisfação no trabalho. As pessoas compreen-
dem melhor suas tarefas, sentindo-se mais 
envolvidas com elas. Em alguns casos, elas 
até sacrificam alguns privilégios adquiridos 
ao longo do tempo, porque compreendem 
que o sacrifício é necessário. (DAVIS, 1992, 
p.5).

	 A comunicação tem quatro fun-
ções básicas dentro de um grupo ou de uma 
organização: controle, motivação, expres-
são emocional e informação, afirma Robbins 
(2007, p.184).

	 Controle: o funcionário é orien-
tado que deve obedecer às regras das orga-
nizações que são distribuídas de formas hie-
rárquicas;

Motivação: o funcionário recebe as 
orientações de como deve ser realizada suas 
tarefas, um funcionário sem dúvidas possui 

estímulos e a partir desse principio seu tra-
balho será realizado com maior desempe-
nho;

 Expressão emocional: o funcionário 
tem total liberdade de expor suas frusta-
ções, pois a comunicação oferece este meio 
de atendimento das suas necessidades so-
ciais;

Informação: a tomada de decisão é 
facilitada pelas informações adquiridas pela 
comunicação realizada por um grupo de 
funcionários.

Segundo Chiavenato, (2007), a comu-
nicação está presente em todas as funções 
administrativas, com sua maior importância 
na função de direção, por ter aplicação em 
todas as funções administrativas. A comuni-
cação nas instituições soluciona problemas, 
gera e facilita a compreensão entre as pesso-
as sendo ela bem administrada, a instituição 
consegue com muita agilidade desenvolver 
suas atividades e compreender o comporta-
mento humano encontrando soluções para 
os problemas que possam surgir.

As instituições devem desenvolver 
meios para aproximar os empregados às ati-
vidades dentro da escola, conforme Milkovi-
ch (2010):

Estimular o envolvimento dos empre-
gados é uma ideia que todo mundo apoia. 
Envolver as pessoas na estruturação de suas 
funções e fornecer a elas o treinamento e as 
ferramentas necessárias para um desempe-
nho eficiente é uma fórmula aprovada para a 
melhoria da qualidade e da produtividade. O 
objetivo é motivar as pessoas a serem mais 
criativas e produtivas. Dar a elas a possibili-
dade de sentirem-se orgulhosas do trabalho 
que realizam. (MILKOVICH, 2010, p.477).

MUDANÇA ORGANIZACIONAL E AS 
FERRAMENTAS DE COMUNICAÇÃO

Mudança organizacional trata-se de 
um processo de reinvenção ou reestrutura-
ção da cultura, estratégia, estrutura orga-
nizacional, o que indica desapegar-se dos 
costumes tradicionais de uma instituição e 
apropriar-se a novas práticas de desenvol-
vimento de gestão. Segundo Chiavenato, 
(2008), os gestores são os primeiros a adap-
tar-se às mudanças, sobretudo deverão cria-
-las e promove-las dentro de sua organiza-
ção, para sobreviver ao mundo que a cada 
dia encontra-se mais competitivo. 

	 Dentro dessas concepções é 
normal que ocorra problemas ou ruídos de 
comunicação, mas para que as mudanças 
ocorram de maneira saudável é necessário 
cuidar da forma como os novos métodos de 
trabalho serão informados aos colaborado-
res, ao pessoal, a equipe da instituição. A fim 
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de não ocasionar conflitos e erros de inter-
pretação o que pode levar as pessoas a lidar 
de forma negativa com as mudanças. Limon-
gi, (2002), menciona que as redes de comu-
nicação indicam os canais por onde passa 
a informação. Essas redes são divididas em 
duas: redes formais e redes informais.

De acordo com Limongi (2002): 

Redes formais: geralmente verticais e 
centralizadas, por elas trafegam os conteú-
dos técnico-administrativos do trabalho. Es-
tudos relatam que a comunicação e a reso-
lução de problemas e tarefas simples fluem 
mais rapidamente nas redes centralizadas, 
enquanto a comunicação e a resolução de 
problemas mais complexos fluem melhor 
nas redes descentralizadas ou informais.

Redes informais: enquanto as redes 
formais obedecem às direções estabeleci-
das pela organização, a comunicação que 
flui por meios informais pode saltar níveis 
de autoridade e mover-se em qualquer dire-
ção. (LIMONGI, 2002, p. 279-280).

Sabendo-se que ao implantar uma 
tecnologia nova ou um novo método de tra-
balho interfere-se de uma maneira ou de 
outra, na cultura organizacional em relação 
às pessoas, portanto é necessário orientá-
-las para o novo. Chiavenato (2008) afirma 
que, este novo não se trata apenas do ope-
racional, mas também do psicológico, pois é 
tocado no ambiente de trabalho de cada in-
dividuo porque onde existe mudança, inter-
ferirmos no costume e no dia a dia de cada 
pessoa envolvida.

	 A comunicação nada mais é que 
compartilhar informações e para isso acon-
tecer existem várias maneiras, de acordo 
com Milkovich, (2010), um manual é de ex-
trema importância para o relacionamento 
com os empregados. Ele impõe regras, nor-
mas e as políticas pelos quais os emprega-
dos e os administradores têm que operar. 
Quando a comunicação é realizada de forma 
competente, proporciona boas relações en-
tre os colaboradores que automaticamente 
vão repassando suas experiências para os 
diversos membros existentes na instituição. 

	 De acordo com Milkovich, 
(2010): 

O manual deve ser constantemente 
atualizado e divulgado entre os emprega-
dos; e a chefia precisa estar absolutamente 
familiarizada com ele, já que é ela a respon-
sável pela tradução das políticas em ação. 
(MILKOVICH, 2010, p. 475).

	 Existem vários instrumentos 
para favorecer a circulação das informações 
nas instituições no que diz respeito à comu-
nicação interna podemos mencionar, bole-
tins, intranet, mural, os comunicativos ele-
trônicos, comunicados internos, publicações 
impressas, reuniões, site corporativo e até 
mesmo treinamentos sobre a nova gestão, 
o novo modo de desenvolver as atividades, 
afirma Limongi (2002).

	  O mural deve ser posicionado 
em lugares estratégico, sendo assim, ele 
pode repassar informações importantes, 
como por exemplo, dados como atualização 
da rotina, ações que estão sendo desenvol-
vidas pela instituição.

	  Os comunicados internos tam-
bém são de extrema importância, pois de-
vem ser assinados assim que o colaborador 
der ciência da leitura, é aconselhável negri-
tar as informações mais relevantes no co-
municado.

	  E-mails sendo este um recur-
so de muita facilidade, pois, um grupo de 
pessoas pode ter ciência de algum aconte-
cimento em tempo curto, e neste caso se 
pode alertar no momento de sua leitura ao 
conteúdo.

	  As reuniões servem para abor-
dar assuntos que envolvam todo o ambien-
te da instituição, os interessados naquele 
determinado assunto, assim é possível ob-
ter melhores esclarecimentos sobre o tema 
abordado e tendo um retorno de imediato 
as ações resolvidas naquele assunto.

Devido a tantas transformações são 
necessários que os funcionários estejam em 
sintonia com os processos da instituição, se-
gundo Heller, (1999), a melhor estratégia é 
repassar o planejamento, as metas, pois ten-
do ciência da importância do seu trabalho o 
mesmo terá mais motivação para desempe-
nhar suas atividades e um melhor entendi-
mento sobre elas.	 Na fase de mudanças 
em um ambiente de trabalho é necessário 
criar meios de envolver as pessoas nesta 
transformação. Heller (1999) menciona que 
é necessário preparar as pessoas dando o 
máximo de informação possível, de modo 
que entendam a necessidade de mudança e 
ajudem no processo.

Certifique-se que todos os aspectos 
de um programa de mudança sejam infor-
mados o mais rápido possível para todos os 
envolvidos. Tudo que fugir da comunicação 
aberta pode deixar as pessoas, ao menos 
por um tempo, com a sensação de ignorân-
cia. Além disso, cria-se uma divisão entre os 
que sabem e os que ignoram. (HELLER, 1999, 
p. 42). 
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É importante o comprometimento 
das pessoas envolvidas no processo das 
mudanças desta forma, é necessário que as 
pessoas tenham um panorama completo de 
suas atribuições, compreendendo as razões 
globais das transformações, assim torna-se 
mais propenso o desempenhar de suas obri-
gações, afirma Heller (1999). 

De acordo com Prado (2018):

Os projetos pedagógicos precisam 
estar preparados às mudanças rápidas do 
presente e ao mesmo tempo buscar a com-
preensão do futuro. Mas, além disso, preci-
sam estimular nossos jovens para que pos-
sam se adaptar a um mundo cada vez mais 
dinâmico e ser capazes de propor soluções a 
problemas mal estruturados. Esse processo 
pode causar resistência e até desconfiança, 
mas não se pode negar a importância das 
mudanças, que vieram para ficar, e que as 
novas tecnologias devem ser encaradas 
como aliadas do processo e não como ame-
aças. (PRADO, 2018, p. 46-47). 

A IMPORTÂNCIA DA ATUAÇÃO DO 
GESTOR EM UMA INSTITUIÇÃO

	 O gestor deve atuar como um lí-
der, desenvolver formas de organização que 
sejam inovadoras gerando participação de 
toda instituição.

	 Deve ter a consciência de tudo 
que envolve seu ambiente de trabalho, ter 
em mente a necessidade de liderar identifi-
cando os problemas, buscando soluções de 
forma participativa com os demais colabora-
dores.

	 De acordo com Reis, (2014):

A ruptura exige posturas e decisões 
diferenciadas dos gestores, requer uma re-
organização da IES. As mudanças tendem 
a contribuir para um novo DNA, ou mesmo 
para o fortalecimento do já existente. Para 
uma IES ser competitiva, é preciso ter cons-
ciência de sua identidade, focar em priori-
dades e fazer inovações e os rompimentos 
necessários.

Um DNA é entendido como a identi-
dade da IES, como aquilo que caracteriza a 
instituição.

Um DNA se constrói com pessoas 
comprometidas. A sua definição é fruto de 
uma ambição coletiva. Requer alto nível de 
engajamento institucional. O compromis-
so e o engajamento devem ser de todos os 
setores, especialmente os estratégicos. Não 
se pode admitir um governo de IES sem 
rumo, formado por pessoas que não tomam 
decisões coletivas ou que não colocam em 

prática estratégias coletivas. Os líderes são 
referência e inspiração institucional. A prio-
ridade para as organizações é saber quem 
está comprometido e, posteriormente, sa-
ber para onde a instituição vai ou onde quer 
chegar. (REIS, 2014, p.12-13). 

 	 Para obter conquistas é essen-
cial ter um planejamento escolar definido, 
este deve indicar os caminhos a serem per-
corridos durante o ano a fim de alcançar as 
metas estipuladas pela instituição.

	 O gestor deverá acompanhar 
durante a evolução do ano se seus objetivos 
estão de acordo com suas expectativas, caso 
contrário, já deverá estudar novos meios de 
estratégias para não cair em futuros contra-
tempos e imprevistos.

	 Segundo Fogaça, (2016): 

Para um gestor educacional, ter habi-
lidade no trato com as pessoas é fundamen-
tal, pois sempre haverá conflitos onde exis-
tem grupos convivendo. Essas divergências 
precisam ser identificadas, principalmente 
em suas características fundamentais (inter-
grupais ou interpessoais), para que o gestor 
possa, com postura firme e colaborativa, 
intervir nos momentos conflituosos, condu-
zindo os desacordos à negociação.

É importante que todos possam se 
colocar, em que o respeito pelas diferenças 
faça a competitividade se tornar algo sau-
dável, não prejudicando a normalidade do 
ambiente educacional tão sensível aos con-
flitos. (FOGAÇA, 2016.)

	 O gestor deve gerar motivação 
entre os colaboradores envolvidos estimu-
lando-os a ter capacidade de criação e supe-
ração, tornando-os abertos as mudanças e 
inovações.

O baixo nível de autoestima dos cola-
boradores representa um perigo potencial 
para qualquer instituição e a falta de enten-
dimento entre gestor e todos os envolvidos 
tende atrapalhar o desenvolvimento de boas 
ações, por este motivo é muito importante 
determinar o tipo de aprendizagem levando 
a construção de um ótimo ambiente de tra-
balho, buscando a excelência na cultura da 
instituição. 

	 Para que o gestor consiga en-
frentar mudanças é necessário que sua 
equipe tenha uma atitude perante as diver-
sidades que estão ocorrendo, devendo en-
carar as inovações de forma como se fosse 
um desafio a ser vencido.

	 A importância de o gestor li-
derar esta no princípio de formar pessoas 
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que acompanhem no desenvolvimento das 
atividades a serem desenvolvidas pela ins-
tituição, com responsabilidade, criativida-
de, atendendo às tarefas mais urgentes que 
possam surgir. 

A influência da comunicação facilita a 
motivação por esclarecer aos colaboradores 
o que deve ser feito, avalia a qualidade do 
seu desempenho e orienta sobre o que fa-
zer para melhorá-la, a interação que ocorre 
dentro de um grupo de trabalho é um me-
canismo fundamental para que os membros 
expressem suas frustações ou sentimentos 
de satisfação. (ROBBINS, 2007). 

De acordo com Serra (2003):

A comunicação é uma excelente fer-
ramenta para motivar os funcionários, supe-
rar as resistências a determinada iniciativa, 
preparar as pessoas para as vantagens e 
desvantagens da mudança e dar aos empre-
gados um interesse pessoal no processo. A 
comunicação eficaz pode determinar o tom 
de um programa de mudança, e é vital para 
a implementação desde o início. Isso não sig-
nifica, porém, que basta um anúncio bom-
bástico para manter os funcionários sintoni-
zados com o programa. A comunicação deve 
ser contínua. (SERRA, 2003, p. 77).

É importante que o gestor tenha ex-
trema agilidade em notar o desenvolvimen-
to de todos os envolvidos em relação ao 
aprendizado das novas mudanças que estão 
sendo adaptadas no ambiente do trabalho, 
para isso ocorrer de forma gradativa não so-
mente depende do gestor como de toda a 
equipe desempenhar o melhor de si dia-a-
-dia dentro da instituição. 

	 O gestor deve estar preparado 
para apoiar e incentivar todos, valorizando 
o seu desempenho, e buscar tirar o máximo 
de sua equipe, sendo assim, o gestor agrega 
a função de coordenar toda a ação pedagó-
gica dentro da instituição. 

	 Um ótimo gestor sabe ir além, 
busca manter-se atualizado com o intuito 
de estar preparado para enfrentar novos 
desafios, com isso a importância de reali-
zar pesquisas, avaliar e encarar os desafios 
que possam surgir de forma mais segura. Ao 
analisar os riscos, buscando eliminar os er-
ros que por ventura possam acontecer. 

HUMANIZAÇÃO NO AMBIENTE DE 
TRABALHO 

	 Uma nova forma de compreen-
der o processo de comunicação dentro das 
instituições ou qualquer organização é a hu-
manização no ambiente de trabalho.

Segundo Silva,

A humanização das organizações é 
uma tendência cada vez mais importante e 
presentes em gestões com visão de futuro 
alinhadas, as necessidades do mercado. A 
comunicação é uma das melhores formas de 
humanizar uma organização, visto que co-
necta pessoas a um objetivo único. (SILVA). 

Antigamente o trabalho era voltado 
somente para produtividade e para o cola-
borador a única forma de motivação para 
trabalhar era o salário, agora pensando em 
questões humanistas as instituições, empre-
sas, organizações estão voltadas a trabalhar 
novos temas para motivação dos seus co-
laboradores, com a finalidade de amenizar 
novas mudanças que possam surgir e trazer 
maiores rendimentos em relação às ativida-
des a serem desenvolvidas no ambiente de 
trabalho.

Para que isso possa ocorrer é neces-
sário adotar práticas de comunicações efe-
tivas e integradas, apostar em ações de co-
municação interna e de responsabilidade e 
relacionamento social e ambiental, excelen-
tes ações que pode fazer com que as organi-
zações mostrem os seus esforços tanto com 
seus colaboradores, quanto para a socieda-
de.

A comunicação dentro de qualquer 
instituição é de extrema importância para 
que todas as atividades ocorram de forma a 
obter benefícios. 

A humanização pode ter início com 
a convivência entre os colegas de trabalho, 
afinal a maior parte do tempo de um funcio-
nário é dentro de uma instituição.

Como conviver com as pessoas em 
seu ambiente de atividades? Existem prá-
ticas que podem ser utilizadas no dia-a-dia 
que surtem ótimos efeitos são elas: ser gen-
til com os colegas, evitar conflitos, saber es-
cutar, dar sugestões, incentivar as pessoas 
ao seu redor dentre outros. Algumas institui-
ções ao admitir novos colaboradores fazem 
treinamentos e já discutem a humanização 
entre as pessoas.

As instituições podem por meio de 
reuniões tratarem com seus colaboradores 
sobre possíveis problemas que possam es-
tar atrapalhando a rotina em suas ativida-
des, o ouvir é de extrema importância, em 
casos podem ocorrer novas ideias e uma so-
lução que venha a contribuir a instituição e 
a todos envolvidos nela. 

O colaborador pode interagir não 
somente nos momentos de mudanças, ino-
vações, mas em todas as circunstâncias ele 
poderá manifestar suas opiniões o gestor 
deve atuar neste momento como um ouvin-
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te e procurar colher de forma positiva, seus 
comentários quem sabe em um futuro pros-
pero poderá obter recompensas com novas 
ideias.

Cada passo do ciclo de vida de um 
funcionário dentro da empresa oferece uma 
oportunidade de melhorar a experiência hu-
mana no local de trabalho. (SEIS MANEIRAS 
DE HUMANIZAR).

As instituições devem proporcionar 
aos funcionários uma integração entre eles, 
deixa-los cientes que eles podem dar suges-
tões, ideias sempre são bem vindas. Investir 
em pessoas é pensar no crescimento da ins-
tituição, a equipe bem formada vai além das 
expectativas.

A realização profissional e pessoal de-
pende de reconhecimento. O colaborador 
quando é reconhecido recebe um grande 
estimulo para continuar a evoluir em suas 
atividades e buscar sempre melhorar naqui-
lo que lhe faz a diferença dele junto com os 
demais.

É importante tratar também da au-
toestima do colaborador, a instituição pode 
retribuir seu reconhecimento com novas 
atribuições de responsabilidades, planos de 
desenvolvimento, cursos de aprimoramen-
to, a comunicação engajada com os demais 
departamentos, planos de carreiras, dessa 
maneira, o colaborador poderá se motivar 
com essas oportunidades e buscar mais de-
safios e aprimoramento de suas competên-
cias.

É de extrema importância o colabora-
dor se sentir reconhecido e receber motiva-
ção junto as suas qualidades, com isso, ele 
se sentirá importante dentro do processo, e 
terá essa necessidade atendida. Ficará em-
penhado em receber novos conhecimentos, 
agregar as suas funções buscando sempre 
seu crescimento e reconhecimento profis-
sional.

Manter uma comunicação aberta e 
clara, apresentar os objetivos da instituição, 
também são tópicos que contribuem para o 
bom andamento dos processos.

Segundo Falcão,

Um ambiente de trabalho harmônico 
deixa as pessoas mais felizes e consequen-
temente traz o sucesso, pois o trabalho pas-
sa a ser desenvolvido com o brilho no olho. 
(FALCÃO).

A busca por melhores resultados e os 
desafios do mundo dentro das instituições 
vive em constantes mudanças, humanizar 

as relações é atuar nesta aproximação.

CONSIDERAÇÕES FINAIS
	 Dentro do contexto apresenta-

do é possível evidenciar que as instituições 
são compostas de colaboradores que em 
conjunto constituem o desenvolvimento do 
trabalho, destacando alguns aspectos sobre 
mudança organizacional, realizando uma li-
nha de pensamento sobre a gestão, o am-
biente organizacional e a comunicação como 
sendo o elemento principal para conclusão 
do objetivo planejado pela instituição. Des-
ta maneira, o cumprimento profissional de-
pende do entendimento dos problemas que 
possam surgir em relação à boa comunica-
ção. 

	  O gerenciamento da comunica-
ção é fundamental para a obtenção de resul-
tados adequados, quando os colaboradores 
estão envolvidos com as mudanças, na nova 
cultura e novos valores, ou seja, quando es-
tão compartilhando da cultura estabelecida 
através de normas, a maneira que a institui-
ção indica sua forma de realizar os procedi-
mentos, o relacionamento com os colabora-
dores se torna mais atraente, as pessoas se 
sentem mais valorizadas e importantes para 
a instituição, proporcionando a satisfação 
pessoal.

	 As instituições estão sujeitas as 
mudanças organizacionais, sendo assim, é 
de extrema importância que o gestor enten-
da a cultura organizacional da instituição, 
suas crenças e seus valores, para demons-
trar a todos os colaboradores. Evitando que 
sua equipe realize suas atividades com inse-
gurança, podendo ocasionar futuros proble-
mas a instituição. 

	 O gestor tem um papel impor-
tante junto com sua equipe, ao desenvolver 
a comunicação, incentivando os colaborado-
res a ter maior participação diante as mu-
danças procurando desenvolver as novas 
rotinas, os novos procedimentos.

 É de extrema importância tanto para 
o desenvolvimento do trabalho como para a 
criatividade e a motivação, com isso as pes-
soas passam a ter maior segurança nas suas 
atividades e maior responsabilidade e com-
prometimento nas suas rotinas.

	 Um ótimo gestor tem um olhar 
transformador ele consegue visualizar solu-
ções, consegue inspirar, estimular, orientar 
e provocar entre os colaboradores um clima 
que estimule a inovação de criatividade em 
sua equipe, o trabalho em conjunto traz me-
lhores resultados à instituição. 

	 Um importante tópico a citar é 
o conhecimento para isso dentro da institui-
ção é estimular a participação dos colabora-
dores a realização de treinamentos rápidos, 
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ou mesmo o exercício de verificar as infor-
mações novas por meio de mural, e-mails, 
comunicações internas, uma estratégia para 
que cada colaborador obtenha capacitação 
e crescimento dentro da instituição, conhe-
cimento adquirido e aprendizado conquista-
do.  

	 As responsabilidades de um 
gestor são inúmeras, seu sucesso depende 
muito do esforço de todos da equipe, por-
que é a partir da contribuição de cada cola-
borador que o resultado em conjunto é rea-
lizado.

O gestor não deve ter apenas a com-
petência para gerar resultados, ele precisa 
saber gerir e investir no potencial de sua 
equipe, motivando cada um a enfrentar as 
situações difíceis que possam surgir solucio-
nar os conflitos e encontrar as soluções para 
os problemas rotineiros na instituição.

 Para a instituição obter o sucesso 
almejado, é necessário que o gestor esteja 
sempre conectado ao relacionamento com 
todos, quanto mais for à relação, melhores 
serão os resultados a serem obtidos. Desta 
maneira a relação fica livre de obter confli-
tos entre a equipe, pois estão sempre traba-
lhando em conjunto, desenvolvendo ideias, 
traçando estratégias sadias.

O gestor que tem uma ótima lide-
rança tem o respeito de todos e fortalece o 
aprimoramento de conhecimentos de forma 
coletiva.  
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