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O presente trabalho apresenta reflexdes construidas a partir de um estagio
supervisionado em Psicologia Organizacional, realizado em uma microempresa
do setor alimenticio entre mar¢co e agosto de 2025. O objetivo principal foi
compreender como 0S processos comunicacionais se manifestam nas relagées
de trabalho e como impactam o clima emocional, o sentimento de
pertencimento e a saude psiquica dos colaboradores. A observagao sistematica
do ambiente, somada a escuta institucional, revelou que a comunicacéo €, ao
mesmo tempo, expressao da cultura organizacional e dispositivo de cuidado ou
de adoecimento, a depender de como € estruturada.

Durante as visitas, observou-se que a comunicagdo predominante era
verticalizada, centrada na figura da chefia, com reduzida abertura ao dialogo
horizontal. Funcionarios relataram medo de errar, inseguranga e sensacao de
nao serem reconhecidos. Um deles chegou a afirmar que “falar demais pode
trazer problemas”, evidenciando um clima marcado pela defesa e pela
autocensura. O gestor, por sua vez, demonstrou disponibilidade para o dialogo,
mas também relatou sobrecarga e soliddo na tomada de decisbes. Essa
combinagao entre siléncios, ruidos e centralizagdo indicava a necessidade de
espacos de escuta coletiva.



Segundo Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014), a comunicagédo interna
constitui um dos pilares da cultura organizacional, influenciando diretamente o
engajamento e a motivagao dos trabalhadores. Quando negligenciada, tende a
gerar inseguranga, ruido emocional e retraimento, fragilizando vinculos e
comprometendo a coesdo da equipe. Martinez e Paraguay (2003) acrescentam
que a cultura organizacional se manifesta ndo apenas nos processos
produtivos, mas também na forma como os sujeitos sdo ouvidos, reconhecidos
ou silenciados no espaco institucional.

Nesse contexto, a Comunicagdo Nao Violenta (CNV), proposta por Rosenberg
(2006), surgiu como uma possibilidade de intervengao futura. A CNV estrutura-
se em quatro movimentos fundamentais: observar sem julgar, identificar
sentimentos, reconhecer necessidades e formular pedidos claros. Trata-se de
uma abordagem que nao apenas evita agressdes verbais, mas que promove
empatia, autenticidade e escuta mutua. Dessa forma, favorece a construgao de
vinculos mais colaborativos e saudaveis, algo de grande relevancia em
contextos de trabalho marcados por ruidos e siléncios defensivos.

A escolha por essa abordagem dialoga com os referenciais tedricos da
Psicologia Organizacional e Institucional. Dejours (1999) ressalta que o
sofrimento no trabalho ¢é intensificado quando n&o ha espacgo de simbolizacao e
reconhecimento. O siléncio institucional, nesses casos, nao significa auséncia
de comunicag¢ao, mas um “sintoma” de algo que ndo encontra espago para ser
elaborado. Bleger (1984) também lembra que as instituicbes se expressam
tanto pelo que dizem quanto pelo que calam, sendo fungdo do psicologo
atentar-se a esses vazios comunicacionais.

Durante o estagio, a simples apresentacdo da proposta de intervencao
inspirada na CNV despertou curiosidade e receptividade entre colaboradores e
gestor, sugerindo que ha um desejo latente por mudangas no modo de se
comunicar. Ainda que a interveng¢ao nao tenha sido realizada até o momento, a
etapa de sensibilizacdo ja se mostrou relevante para criar expectativas
positivas e fomentar a ideia de que é possivel falar e ser ouvido de forma
respeitosa e segura.



Ao mesmo tempo, a experiéncia permitiu reconhecer que a comunicacao
organizacional n&o € apenas técnica, mas atravessada por dimensdes
subjetivas e afetivas. Como aponta Siqueira (2009), os vinculos
organizacionais estdo intimamente relacionados a percepgdo de justica,
reconhecimento e pertencimento, todos mediados pelo modo como a
comunicagao € construida. Assim, promover espacgos dialdgicos e praticas
comunicacionais mais éticas € também promover saude mental no trabalho.

Conclui-se que a Psicologia Organizacional pode atuar como mediadora entre
teoria e pratica, articulando a dimensédo subjetiva e institucional da
comunicagao. Ainda que em fase inicial, a proposta de uma intervencao
baseada na CNV mostrou-se viavel e pertinente, abrindo possibilidades para a
valorizagdo dos sujeitos e para o fortalecimento da cultura organizacional. A
continuidade do estagio permitira avaliar a aplicabilidade dessa proposta e
aprofundar as reflexdes sobre a comunicacdo como dispositivo de cuidado.
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