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RESUMO

O presente Trabalho de Conclusdo de Curso tem como objetivo analisar a importancia
do reconhecimento no ambiente de trabalho e seus impactos sobre a motivacao, o
desempenho e o comprometimento dos colaboradores. O estudo foi desenvolvido a
partir de uma abordagem quantitativa, com aplicagdo de questionario a profissionais
do setor comercial de Pedreiras (MA), buscando compreender como o
reconhecimento influencia a satisfacdo e o engajamento no contexto organizacional.
A fundamentacao tedrica baseia-se em autores que discutem a motivacdo humana, a
valorizagdo profissional e o comportamento organizacional, destacando que o
reconhecimento atua como um dos principais fatores de estimulo a produtividade e a
permanéncia no emprego.

Os resultados apontam que a maioria dos entrevistados reconhece o valor do
reconhecimento para o desempenho individual e coletivo, porém afirma recebé-lo de
forma esporadica ou inexistente. Essa discrepancia revela que, embora os gestores
compreendam a relevancia do tema, ainda ha falhas na aplicacao de praticas de
valorizacado consistentes e transparentes. Verificou-se também que a auséncia de
reconhecimento pode gerar desmotivacdo, queda na produtividade e aumento na
rotatividade, afetando diretamente os resultados organizacionais.

O estudo conclui que o reconhecimento deve ser incorporado como parte da cultura e
da estratégia de gestdo de pessoas, indo além das recompensas financeiras e
abrangendo elogios, feedbacks positivos e oportunidades de crescimento profissional.
Ao promover uma cultura de valorizagao e respeito, as organizagdes fortalecem o
vinculo com seus colaboradores, estimulando o comprometimento e o desempenho

sustentavel.

Palavras-chave: reconhecimento; motivagdo; engajamento; desempenho

organizacional; valorizagao profissional.
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1. OBJETIVOS

1.1.OBJETIVO GERAL

e Analisar a importancia do feedback como instrumento de gestdo, visando

compreender sua contribuigdo para a melhoria do desempenho da equipe.

1.2.0BJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar os beneficios do feedback no engajamento e na motivacdo dos

colaboradores.
e Avaliar o impacto do feedback no desenvolvimento de competéncias individuais

e coletivas.
e Analisar a relacado entre o feedback construtivo e a melhoria do desempenho

da equipe.



2. INTRODUGAO

O feedback € hoje reconhecido como uma ferramenta central na gestdo de
pessoas, capaz de promover aprendizagem, corrigir rotas, fortalecer vinculos e alinhar
comportamentos individuais aos objetivos organizacionais. Mais do que uma
devolutiva pontual sobre desempenho, o feedback — quando estruturado e continuo
— funciona como um mecanismo de desenvolvimento de competéncias, instrumento
de motivacdo e alavanca para a melhoria do desempenho coletivo. Em ambientes
organizacionais contemporaneos, caracterizados por demandas de adaptabilidade e
colaboragédo, compreender como o feedback atua sobre o engajamento e a eficacia
das equipes torna-se imprescindivel para gestores e formuladores de politicas de
gestao de pessoas.

O presente Trabalho de Conclusdo de Curso adota a revisao bibliografica
como método principal. Foram selecionadas e analisadas publicagbes cientificas e
técnicas relevantes para o tema, consultadas em bases como SciELO e Google
Académico, no recorte temporal de 2015 a 2025, assim como estudos de caso e
artigos classicos que fundamentam o conceito de feedback e sua relacdo com
engajamento e desempenho. A selecdo dos materiais considerou critérios de
pertinéncia tematica, atualidade e contribuicdo empirica ou conceitual ao tema. A
analise procedeu por sintese tematica: identificagdo de categorias recorrentes
(beneficios do feedback, impacto em competéncias, praticas de feedback construtivo
e efeitos sobre desempenho de equipe) e comparagéo critica entre achados empiricos
e proposicoes tedricas.

A relevancia deste estudo € dupla. No plano académico, a revisao organiza e
integra evidéncias recentes sobre os mecanismos pelos quais o feedback influencia
motivacdo, desenvolvimento de competéncias e performance coletiva, apontando
lacunas para pesquisas futuras. No plano pratico/gerencial, o trabalho fornece
subsidios para gestores implementarem praticas de feedback mais eficazes — desde
formatos e periodicidade até recomendacgdes sobre formagao de liderangcas — com
impacto direto na retengao, produtividade e clima organizacional.
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3. REVISAO DE LITERATURA

A revisao da literatura tem como objetivo apresentar os principais conceitos e
estudos que fundamentam este trabalho. Para isso, sdo analisadas pesquisas
anteriores que discutem a relevancia do feedback como instrumento de gestéo,
destacando sua origem, seus desdobramentos conceituais e sua importancia para o
desenvolvimento das organizagbes e dos individuos. Esse levantamento tedrico
permite compreender como diferentes autores abordam o tema, fornecendo subsidios
para a construcio do referencial que sustenta a pesquisa.

Nesta secdo, sao apresentados a evolugdo dos conceitos, a importancia
atribuida ao feedback no contexto organizacional e sua relagdo direta com o
engajamento e a motivacdo dos colaboradores. A partir dessa analise, busca-se
evidenciar de que forma o feedback se consolidou como pratica estratégica de gestéao
de pessoas, contribuindo para o alinhamento de objetivos, a melhoria de desempenho
e a criagdo de um ambiente de trabalho mais colaborativo e produtivo.

3.1.0rigem e Conceito do Feedback

A expressao feedback é originaria do inglés e consiste na unido das palavras
feed (alimentar) e back (de volta). Traduzindo sua interpretagcdo para o portugués,
feedback pode ser considerado como o ato de realimentar ou responder uma ag¢ao ou
atuacao de um lider, cliente, empreendedor, empregador, trabalhador ou outra pessoa
gue seja analisada pelo que desempenha, na esfera profissional ou social (IBC, 2019);
(Duarte, 2019) citado por Lima (2021).

Cada vez mais comum na vida cotidiana das organizagdes, o Feedback € um
termo em inglés, utilizado para identificar uma ferramenta de gestdo amplamente
empregada pelos gestores. Pode ser definido como uma agao de controle retroativo,
estando presente ndo somente em questdes profissionais, como também pessoais.
Popularmente, também pode ser considerado como uma fonte de informagao sobre o
estado de um sistema. (Luz, 2003 citado por Felipe et. al, 2024)

Stone e Heen (2016, p. 15) relatam a origem do termo “feedback” em 1860,
durante a Revolugéao Industrial, em sistemas mecanicos e depois da Segunda Guerra

Mundial (1939), nas relagdes de trabalho:

O termo “feedback” — correspondente a “realimentacdo” em portugués — foi
cunhado na década de 1860, durante a Revolug&o Industrial, para designar
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modo como a produgao de energia, a quantidade de movimento ou os sinais
de saida retornam ao ponto de partida num sistema mecanico. Em1909, Karl
Braun, ganhador do prémio Nobel, usou a expressao para designar as
conexodes e os loops de um circuito eletrénico. Uma década depois, a nova
palavra “feedback” estava sendo usada para nomear are circulagdo do som
(microfonia) num sistema de amplificagao.

Em dado momento, depois da Segunda Guerra Mundial, o termo comecgou a
ser usado em relagdes de trabalho, no que tangia as pessoas e a seu
desempenho profissional. (Stone e Heen, 2016, p. 15)

O termo feedback foi originalmente cunhado na area de biologia para referir-se
ao processo de resposta que o organismo realiza apos interagir em seu ambiente
(Santos, 2012 citador por Faria, 2017).

O conceito de feedback é definido como a comunicacao feita entre duas ou
mais pessoas, ha qual uma delas € avaliada pelos demais com relagao as suas agdes,
comportamentos, tarefas, entre outros.

Segundo Eliana Pita (2014) citador por Faria (2017), ha muitas defini¢des, mas
o conceito comum em todas elas € de que o feedback € o processo de fornecer
informagdes com o objetivo de melhorar o desempenho futuro do individuo ou do
grupo.

O tema feedback e recorrente nas organizagdes, uma vez que € um processo
por meio do qual lideres e liderados, pares e demais stakeholders estabelecem
relagdes transparentes e valiosas para o desenvolvimento pessoal e profissional,
convergindo para o sucesso organizacional. Em gestdo de pessoas, o termo
feedback consiste em oferecer informacdes para o funcionario a respeito de seu
desempenho, conduta ou agdo executada, com o intuito de orientar, reorientar e/ou
estimular acées de melhoria (Costa et al., 2009, p. 115 citado por Ullmann e Fumagalli,
2018).

O feedback deve ser entendido como uma estratégia para o desenvolvimento
de pessoas, estimulando a aprendizagem e a capacidade de adaptagao, essenciais
para o sucesso das organizagdes do Século XXI. Além de gerar comprometimento,
o processo de feedback deve desencadear uma série de acdes por parte da empresa,
no intuito de oferecer treinamento e suporte para que o colaborador siga buscando e
alcangando seus objetivos, tanto profissionais como pessoais. (Ulrich, 1998 citado por
Ullimann e Fumagalli, 2018)

Segundo Pontes (2017) citado por Felipe et. al (2024), saber como lidar com os
diversos perfis e caracteristicas diferentes, pode se tornar muitas vezes um grande

desafio para os gestores. Considerada como uma das principais ferramentas de
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gestao, a técnica do feedback tem sido cada vez mais aplicada, para orientar e avaliar
o desempenho de funcionarios, e para melhorar e facilitar a comunicacdo e o
relacionamento entre lideres e liderados de uma organizagdo. Com a promessa de
promover equipes mais fortes e qualificadas, as empresas tém buscado no feedback
o caminho para se alcancar o resultado esperado.

Essas praticas contribuem significativamente para elevar o nivel de
engajamento e a produtividade da equipe. Além disso, constituem uma fonte
estratégica de informacgdes que permite monitorar o progresso individual, detectar
falhas nos processos e antecipar possiveis obstaculos. Com isso, torna-se possivel
propor solugcdes preventivas, reduzindo a ocorréncia de erros e a necessidade de

retrabalho.

3.2. A importancia do feedback

Entender a importancia do feedback, contribui para a constru¢cdo de um bom
lider. Grande parte dos executivos bem-sucedidos entendem a necessidade de um
feedback constante, confidvel e construtivo (Booher,1999 citado por Arruda,
Chrissostomo e Rios, 2010 citado por Barros e Matos, 2015).

A importancia de receber o feedback estda em possibilitar ao funcionario
compreender como esta desempenhando suas atividades, reconhecer seus pontos
fortes, identificar aspectos que precisam ser melhorados e, assim, alinhar suas acdes
aos objetivos da organizacao. Esse processo favorece o aprendizado continuo, o
desenvolvimento profissional e 0 aumento da motivagao e da produtividade.

O feedback bem aplicado traz diversas contribuicdes. Turci (2013) citado por
Barros e Matos (2015) menciona que a pratica de realizar o feedback também é
importante pela construcio de valores e aumenta o sentimento de satisfagdo de quem
recebe o feedback. Os sentimentos de satisfagcdo podem ser percebidos em varios
aspectos tais como aumento da autoconfianca, da valorizagdo, no crescimento
profissional, no fortalecimento da relagédo entre funcionario e gestor etc.

Dar e receber feedbacks sdo necessidades humanas que permitem avaliar as
possiveis corregdes ou identificar o que esta correto. Souza (2008) citado por Barros
e Matos (2015) afirma que essas praticas facilitam a construgcédo de relacionamentos
auténticos e cria um clima de compreensao mutua, empatia, além de facilitar o controle

dos objetivos organizacionais que ha a pretenséo de atingir.
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Em regra, feedback € um instrumento de comunicagdo muito usado para
realizar avaliacbes e esclarecer opinides sobre pessoas, empresas e profissionais.
Quando um cliente explica como quer ser atendido, quando um professor mostra a
um aluno formas de alcangar mais conhecimento ou quando um colega de trabalho
sugere algo para facilitar a rotina de outro, praticam feedbacks (Schein, 2019);
(Miguel, 2020) citado por Barros e Matos (2015)

Hastings e Potter (2005, p. 101) citador por Faria (2017), salientam que
precisamos construir sistemas de feedback precisos, francos e confiaveis. Um lider
de equipe precisa criar um ambiente de aprendizagem no qual os membros de equipe
sejam completamente valorizados, ouvidos e respeitados.

A aplicagao de feedback com qualidade implica diretamente na motivacédo dos
funcionarios, bem como a falta dele pode contribuir para desmotivacdo, além da
dificuldade em alcancgar o objetivo proposto. Souza (2008) citado por Barros e Matos
(2015) confirma esse fato, afirmando que o feedback recebido dos superiores influi
diretamente nos niveis de satisfacdo e motivacdo dos funcionarios. Por se
tratar de uma via de mao dupla, somente o gestor ndo garante o sucesso do feedback,
pois além do papel fundamental do gestor, existe o papel essencial do protagonista

do feedback, e esse protagonista € o funcionario.

3.3. Feedback, engajamento e motivagédo dos colaboradores

Considerada como uma das principais ferramentas de gestdo, a técnica do
feedback tem sido cada vez mais aplicada, para orientar e avaliar o desempenho de
funcionarios, e para melhorar e facilitar a comunicagdo e o relacionamento entre
lideres e liderados de uma organizagédo. Saber como lidar com os diversos perfis e
caracteristicas diferentes, pode se tornar muitas vezes um grande desafio para os
gestores. (Pontes, 2017 citado por Felipe et. al (2024).

Para transformar o profissional ndo engajado em engajado é preciso que o lider
esclareca a intencao de reté-lo, reconheca e demonstre o que esta fazendo bem,
pontuando as oportunidades de melhorias. Para o profissional ndo engajado é
necessario verificar a promessa e descrever o que foi observado. (Marques, 2013
citado por Lima (2013).

O engajamento é uma condicdo desejavel que favorece o desempenho

individual e organizacional, pois empregados engajados sdo aqueles que estao fisica,
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cognitiva e emocionalmente conectados com seus papéis no trabalho. Assim, o
engajamento pode ser definido como um estado psicoldgico positivo e gratificante em
relacdo ao trabalho, caracterizado por vigor, dedicacdo e absorcdo. (Schaufeli e
Bakker, 2003 citado por Felipe et. al (2024)

Segundo Gallup (2021) citado por Vieira (2025), empresas com altos niveis de
engajamento dos funcionarios tem a ter um desempenho superior em comparagao
com aquelas com baixo engajamento, resultado em maiores lucros e uma melhor
experiencia do cliente, o engajamento dos colaboradores ndo é algo que se limita ao
aumento da produtividade ele é a chave para a satisfacdo no trabalho é consequente
para o sucesso de qualquer organizagao.

Um profissional engajado “veste a camisa”, faz as tarefas pensando na equipe
e sempre esta disposto a ajudar. E quando o funcionario transmite grande disposicao,
€ proativo, pratica os valores da empresa, sugere melhorias e tem capacidade de
execugao superior em relagao aos demais (Marques, 2013 citado por Lima, 2013).

Uma equipe engajada beneficia a empresa. Os profissionais engajados obtém
mais sucesso e sao destaques no mercado. Por isso € importante que as
organizagbes estimulem o engajamento de seus profissionais, propondo cargos e
projetos desafiadores, ambiente de trabalho positivo, salarios compativeis, beneficios
atrativos, programas de recompensa, entre outros (Lucena, 2012 citado por Lima,
2013).

Conseguir motivar uma pessoa para que saia da sua zona de conforto e se
mobilize para agir é exatamente o que € chamado de engajamento. Por definigéo, o
engajamento esta ligado diretamente a motivagdo. Engajamento ndo se compra. Para
aumentar o engajamento é preciso permitir que o trabalhador se adeque a sua fungéo
e suas competéncias ao que gosta (Recruto, 2013 citado por Lima, 2013).

Os gestores confundem motivacdo com engajamento, fazendo com que
programas motivacionais fracassem e acabando por ignorarem o que leva as pessoas
ao engajamento (Carmello, 2012 citado por Lima, 2013). A motivagdo acontece por
fatores internos e pessoais, ou seja, seus valores e crengas. Ja o engajamento é
guiado pela motivagao interna e aspectos externos frente ao trabalho, levando o
funcionario a estar interessado em contribuir pelo sucesso dos negdcios, motivado e
disposto a superar o exigido por seu cargo.

A motivagdo € o tema mais variado nos meios de comunicagao. O assunto é

recorrente, pois as empresas anseiam cada vez mais, por aprender a motivar suas
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equipes. O engajamento esta ligado diretamente a motivagdo. Observa-se que a
motivagado nao se limita a compensagao financeira. Para aumentar o engajamento, é
importante permitir que o colaborador adeque sua fungdo as suas competéncias
(Recruto 2013 citado por Lima, 2013).

Portanto ela nasce da interagao entre o sujeito e o meio ambiente. Quando nao
ha motivacdo é muito dificil atingir os objetivos e metas. Nessa linha, a questdo do
bem-estar dos colaboradores ganha espago nas organizagbes, sendo necessario
adequar o ambiente de trabalho. Isto €, um local tranquilo e com foco nas atividades
profissionais. (Santos; Almeida; Valentim, 2011 citado por Lima, 2013).

As pessoas sao diferentes entre si, interagem com a prépria personalidade e
motivacado de formas diferentes. Pode-se apresentar, apesar das dificuldades, uma
série de recomendagbes que, se aplicadas, poderdo de alguma forma influir na
motivagao dos funcionarios (Gil, 2011 citado por Lima, 2013)):

o Valorize as pessoas;

o Reconhecga seus avangos;
o Encoraje a iniciativa;

o Ofereca incentivo;

o Enriqueca as funcoes;

o Delegue autoridade;

o Faca avaliagdes;

o Promova mudangas.

As pessoas sao motivadas pela vontade de satisfazerem seus desejos e
necessidades. O segredo da mudancga é identificar o que motiva o profissional.
Ninguém motiva pessoas, elas sdo motivadas para agir e obter resultados, pois quem
faz algo o faz por duas razdes: obter resultado desejavel ou evitar um resultado
indesejavel. Sao as pessoas que devem desejar o sucesso (GIL, 2011 citado por Lima,
2013).

3.4.Feedback construtivo e a melhoria do desempenho da equipe.

O feedback é considerado uma ferramenta util para indicar quando as coisas
estdo a caminhar na diregcao certa ou para redirecionar problemas de desempenho.
De acordo com Hamzah et al. (2021) citado por Mulangue (2024), o feedback
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construtivo € um elemento essencial para que as pessoas saibam onde estao e para
onde ir, em termos de expetativas e objetivos, os seus e 0os das organizagdes.

O feedback é desempenhado quando um individuo comunica a outro o que
compreende sobre a sua atuagdo e como tal circunstancia pode melhorar.
Consequentemente, o feedback causa melhorias, pois, permite o autor de
determinada performance identificar determinado ponto a ser aprimorado ou corrigido
(Oliveira, 2019 citado por Lima (2021).

O objetivo do feedback é fornecer orientagéo, informagédo de forma util, para
apoiar um comportamento eficaz ou para orientar alguém de volta ao caminho certo
para um desempenho bem-sucedido. (Silvervang et al., 2021 citado por Mulangue,
2024)

Nao existem somente feedbacks verbais, pois, a comunicagdo que ocorre
sobre o contexto de analise de determinada realizagao pode ocorrer com expressoes,
gestos ou reagdes, os quais, podem demonstrar uma opinido positiva ou negativa,
bastando isso para ocasionar um impacto que gere mudancas ou engaje mais
aprimoramentos (IBC, 2019); (Duarte, 2019) citado por Lima (2021).

Uma das estratégias principais do feedback é focar-se no comportamento do
funcionario em vez na pessoa e, o feedback ndo deve ser um ataque pessoal, mas
sim uma avaliagédo objetiva do comportamento que precisa ser alterado (Warrilow et
al., 2020 citado por Mulangue, 2024). Por exemplo, deve-se afirmar em vez de
designar o funcionario de “preguigoso”, afirmar que, “Perdeu o prazo para enviar o
relatorio, o que provocou atrasos no projeto.”, de uma forma mais construtiva e
positiva, ao entregar o feedback. Outra estratégia de um feedback construtivo é dar
sugestdes e apoio para ajudar a melhorar, em vez de criticar ou culpar, ou fornecer
recursos para melhorar (Warrilow et al., 2020 citado por Mulangue, 2024)

O feedback construtivo permite aos gestores criarem condi¢des para a
qualidade de vida no trabalho e como consequéncia desenvolvimento de habilidades
para suas equipes, de tal forma que os gestores comprometidos acabam retendo
talentos e definindo as melhores politicas para seus colaboradores.

Desse modo, traz a juncao das avaliagdes positivas e negativas e tem como
foco apontar uma solugdo. Todavia, ocorre quando sao realizados simultaneamente
feedbacks positivos e negativos com intuito de contribuir para o desenvolvimento de
quem os recebe, uma vez que, aconselha, direciona ou aponta uma possivel forma
de resolver o problema analisado (IBC, 2019); (Duarte, 2019) citado por Lima (2021).
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O feedback sobre o desempenho pode motivar os colaboradores a
melhorarem, pois fornece informacdes sobre sua posicédo no sistema de incentivos da
organizagdo. Com isso, os individuos podem ajustar seu comportamento para obter
melhores resultados. Nesse sentido, o feedback atua como um complemento aos
incentivos.

O desenvolvimento de equipes eficazes refere-se ao processo de formar ou
melhorar um grupo de pessoas para que elas possam trabalhar juntas de maneira
harmoniosa e alcangar objetivos comuns. Manter uma comunicagao aberta e clara é
vital para o sucesso da gestdo de equipes, isso inclui fornecer feedback e estar aberto
para ouvir preocupacodes. A transparéncia ajuda a evitar mal-entendidos e fortalece a
coeséo do grupo (Franga, 2024).

Cada equipe possui suas particularidades, podendo ser necessario adaptar as
metodologias de trabalho. A inovagéao e a capacidade de adaptagao sao fundamentais
para superar novos desafios. Além disso, um bom gestor deve avaliar o desempenho
da equipe de forma justa e construtiva. Essa avaliagdo envolve reconhecer os
resultados alcangados e identificar pontos a serem melhorados. Uma boa gestao
fomenta o desenvolvimento continuo e a conquista de resultados duradouros (Franga,
2024).

3.4.1. Feedback Positivo e Negativo

A pratica do sistema de feedback na empresa € um dos pilares para ajudar na
gestao de pessoas. Mas deve-se saber dar e receber avaliagdes de forma correta.
Essa pratica além de corrigir erros, pode trazer melhoras na qualidade de
desempenho dos funcionarios e melhoria nos resultados para a empresa (Benner,
2023 citado por Lima et. al, 2024).

E fundamental compreender que o feedback pode ser positivo ou negativo,
essa conversa pode envolver elogios, conselhos, pode ser um reconhecimento pelo
bom trabalho prestado e, se ndo for, certamente trara informacdes positivas que
poderdo levar ao crescimento. E importante saber que esse retorno, seja positivo ou
negativo, sempre tera a sua importancia (Instituto Brasileiro de Coaching, 2024).

Sabe-se que o ser humano ama receber elogios e tem aversao a criticas.
Porém, todas as pessoas possuem pontos que podem ser aperfeicoados e até se

transformarem em uma qualidade. Dessa forma, € conveniente ser grato aos
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feedbacks negativos ou positivos, sdo eles que mostram onde uma pessoa deve
melhorar e se aperfeigoar. Como se pode ver, o feedback tem uma importancia muito
grande para os colaboradores e traz consequéncias diretas para a empresa (Instituto
Brasileiro de Coaching, 2024).

O feedback positivo é essencial para os colaboradores porque reconhece e
valoriza seus esforgos, aumentando a autoestima, o engajamento e a motivagao no
trabalho. Quando feito em publico, esse reconhecimento ainda inspira outros
profissionais a buscarem melhores resultados, criando um ambiente mais
colaborativo, produtivo e saudavel.

O feedback negativo é aquele que aponta algo a melhorar, e, portanto, deve
ser feito com sensatez, cautela e bom senso. Existem diversas formas de comunicar
algo negativo sem que o teor ofenda ou desanime uma pessoa (Oliveira, 2019 citado
por Lima, 2021).

Embora tenha carga negativa, o feedback que aponta circunstancias ou
comportamentos ineficazes é extremante necessario porque coopera com as
melhorias das organizagdes e dos aspectos profissionais (Zanbol; Perini, 2020).

Paschoal (2006, p. 95) ressalta que é fundamental considerar que a avaliagéo
formal peridédica n&do substitui o didlogo e o fornecimento rotineiro de feedback ao
colaborador:

Os retornos sdo necessarios, tanto para elogiar como para reprovar. Se nao
gostamos de algo, devemos dizé-lo, com todo respeito, focando o fato e n&o a pessoa.
Esse momento tem que gerar dividendos positivos e crescimento e néao
ressentimentos e distanciamento; ha que se caminhar para a frente e ndo para tras.

Neste sentido, torna-se relevante para o profissional, pois, ao sentir que a
organizagao aceita seu desenvolvimento, que o valoriza, passando-lhe informagdes
efetivas sobre seu desempenho, com intuito de contribuir com sua melhoria, este se
torna mais determinado e da o melhor de si. (Oliveira, 2019 citado por Lima, 2021)

Feedback e o desenvolvimento de competéncias individuais e coletiva

Entender o que € competéncia € o ponto de partida para desenharmos o futuro
das nossas organizagoes, dos profissionais e da sociedade. Competéncia tornou se o
grande achado das organizagdes e das pessoas que querem fazer a diferenga no
mundo” (Resende, 2003, p. 1 citado por Assumpgao, 2011)

O feedback € uma estratégia importante para desenvolver competéncias, pois

ajuda no crescimento profissional ao mostrar acertos e pontos de melhoria com base
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na percepgao dos outros. Isso permite ajustar agdes, melhorar resultados e facilita o
aprendizado continuo.

O desenvolvimento de competéncias exige planejamento e o uso de
ferramentas que apoiem esse processo. Estratégias que promovem o dialogo tornam
esse desenvolvimento mais eficaz, pois a trajetdria profissional envolve desafios,
melhorias e aprendizado continuo. Reconhecer capacidades e lacunas é essencial
para identificar areas mais receptivas ou dificeis a novos aprendizados e mudancas

de comportamento.
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4. MATERIAIS E METODOS

O presente estudo caracteriza-se como uma pesquisa de natureza qualitativa
e exploratéria, desenvolvida sob a forma de uma pesquisa bibliografica. No que se
refere a metodologia, fundamenta-se em referenciais como Pereira (2008), que afirma
que "a pesquisa qualitativa busca compreender a realidade social a partir da
perspectiva dos sujeitos envolvidos, permitindo uma analise mais profunda dos
fendmenos" (p. 45). Essa abordagem é especialmente util em estudos que envolvem
a dindmica de equipes, pois permite captar as nuances do feedback e como ele é
percebido pelos membros da equipe.

De acordo com Pereira (2008), "a pesquisa qualitativa € um método que se
propde a investigar a complexidade dos fenébmenos sociais, buscando compreender
as significacdes e interpretagdes que os individuos atribuem as suas experiéncias" (p.
32). A compreensao dessas significacdes € fundamental para identificar como o
feedback pode ser utilizado como uma ferramenta de melhoria no desempenho
coletivo. Além disso, Pereira (2008) ressalta que "a escolha do método de pesquisa
deve estar alinhada aos objetivos do estudo, considerando as caracteristicas do objeto
de investigagao" (p. 50).

No contexto da pesquisa sobre feedback, isso implica que a metodologia
adotada deve ser capaz de explorar ndo apenas a eficacia do feedback, mas também
as percepcodes e reacdes dos colaboradores em relacao a ele.

Assim, a pesquisa qualitativa se mostra adequada para investigar como o
feedback pode influenciar a motivagao e o desempenho da equipe, contribuindo para
um ambiente de trabalho mais colaborativo e produtivo. Nesse contexto, o estudo
busca compreender a importancia do feedback na melhoria do desempenho da
equipe, investigando como essa pratica pode impactar a motivagao e a eficacia dos
colaboradores.

O tema tem importante relevancia académico-cientifica porque a comunicagao
eficaz e o feedback construtivo sdo fundamentais para o desenvolvimento de um
ambiente de trabalho saudavel e produtivo.

A partir de uma analise tedrica fundamentada em autores que abordam a
tematica, como Pereira (2008), que discute a metodologia da pesquisa e a importancia

da compreensdo dos fendmenos sociais, e outros especialistas em gestdo e
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comportamento organizacional, este estudo pretende contribuir para a discussao

sobre praticas de feedback e seu papel na performance das equipes.
4.1.Procedimentos Metodoldgicos

Adotamos como instrumento de coleta de dados, duas das principais bases de
dados académicas Scielo e Google Académico. Essas bases de dados foram
escolhidas por sua ampla cobertura de periddicos e artigos cientificos de alta
qualidade. Adicionalmente a busca por sites relevantes da industria e de empresas
especializadas no assunto, também foi utilizada como método de busca de
informagdes sobre o assunto.

Para seleg¢ao dos termos de busca, foram utilizados termos como "feedback",
"engajamento de colaboradores", "feedback positivo", "comunicagédo organizacional;
“‘comunicacgao interna”; "desempenho de equipes". Esses termos foram escolhidos
com o objetivo de cobrir uma ampla gama de topicos pertinentes, garantindo que a
pesquisa fosse abrangente.

A pesquisa selecionou artigos do ano de 2015 a 2025 afim de capturar as
tendéncias mais recentes e relevantes no assunto, refletindo as mudancas e
inovacgdes ao longo do periodo. Apds a coleta inicial dos artigos, foi realizada uma
triagem minuciosa para garantir que apenas os estudos mais relevantes fossem
incluidos na analise. Nesse sentido, os artigos foram avaliados com base em sua
relevancia para os temas abordados e sua contribuicdo para o entendimento dos
desafios e oportunidades.

A estratégia de selecdo dos artigos tem como objetivo definir a tendéncia do
tema ao longo dos anos, no periodo de 2015 a 2025, tragcando uma trajetéria de
estudos e aplicagdes praticas que contribuem para compreender a evolugao das
praticas de gestao de pessoas e comunicag¢ao nas organizagoes.

Essa analise permite identificar como conceitos como motivagdo, engajamento,
reconhecimento e feedback tém sido abordados em contextos reais, evidenciando o
fortalecimento de uma cultura organizacional mais participativa e voltada para o

desenvolvimento humano.
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Tabela 1. Detalhamento dos Assuntos Relacionados aos Termos de Busca

Termo de Busca Assuntos Selecionados Autor / Ano

Engajamento de | O |mpa.cto do reconhecimento na motivagéo Vieira (2025)

colaboradores e engajamento de colaboradores

Comunicacéo organizacional; | A comunicagao interna em uma empresa

Comunicacao interna prestadora de servicos de saude e sua | Jesus et al.
influéncia no comportamento organizacional | (2020)

Feedback construtivo; | O  feedback como processo de | Ullmann e

Feedback aprendizagem organizacional Fumagalli (2018)

Motivagao A colaboragdo da motivagdo para o

desenvolvimento empresarial: um estudo de | Lima et al. (2017)
caso na Brasil Veiculos

Comunicacéo organizacional; | A importancia da comunicagao
Comunicacéo interna organizacional interna e dos feedbacks | Barros e Matos
gerenciais (2015)

Fonte: Autor (2025)

A selecao de estudos de caso possibilita observar a aplicagido pratica dessas
estratégias em diferentes setores, oferecendo uma visdo abrangente sobre os
resultados alcangados e as boas praticas adotadas. Dessa forma, a revisdo evidencia
a importancia da integragao entre comunicagao, reconhecimento e feedback como
fatores essenciais para o engajamento e a performance dos colaboradores, bem como
para a consolidacdo de ambientes organizacionais mais produtivos e colaborativos.

Em sintese, a metodologia utilizada neste estudo foi projetada para garantir a
inclusao dos artigos mais relevantes e recentes, utilizando uma combinac&o de termos

de busca cuidadosamente selecionados e multiplas bases de dados.
4.2. Apresentacao dos Estudos Selecionados Conforme Estratégia Metodoldgica

No estudo de caso proposto por Barros e Matos (2015), os autores analisaram
a percepg¢ao dos colaboradores do comércio sobre o reconhecimento no ambiente de
trabalho, identificando sua influéncia direta na motivacdo, no engajamento e na
permanéncia nas empresas.

Os resultados indicaram que a maioria reconhece a importancia dessa pratica,
embora o reconhecimento ainda ocorra com pouca frequéncia. O artigo destaca que
o reconhecimento genuino, vindo tanto de lideres quanto de colegas, fortalece
vinculos, melhora o clima organizacional e promove maior produtividade. Assim,
evidencia-se que valorizar o colaborador € um fator estratégico essencial para o

desempenho e a sustentabilidade das organizacoes.
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No estudo de Lima et al. (2017), os autores investigaram o nivel de motivagao
dos colaboradores da empresa Brasil Veiculos e como essa motivacdo se relaciona
com o desempenho e os resultados organizacionais. Mediante aplicacdo de
questionarios e entrevistas, o trabalho identificou os principais fatores motivacionais
(como reconhecimento, crescimento profissional e ambiente de trabalho), além das
barreiras percebidas.

Os resultados mostraram que existe uma valorizagdo alta desses elementos
pelos colaboradores, mas que nem sempre eles sdo efetivamente praticados pela
empresa. O artigo demonstra que a motivagao nado é somente um impulso individual,
mas um componente estratégico que pode influenciar a produtividade, a retencéo de
pessoas e o clima organizacional. O estudo reforga que intervengdes voltadas a
valorizagdo, comunicagido e engajamento sao essenciais para que a motivagao vire
um diferencial competitivo pratico no contexto empresarial.

Ullmann e Fumagalli (2018), analisaram o papel do feedback no
desenvolvimento de lideres intermediarios em uma Central de Cooperativas de
Crédito de Santa Catarina. Por meio de questionarios aplicados a gestores, o artigo
investigou praticas, percepgdes e desafios na aplicagao do feedback e do feedforward.

Os resultados apontaram que, embora os lideres reconhegam a importancia do
feedback como ferramenta de desenvolvimento e engajamento, ainda ha falta de
preparo e de frequéncia na sua aplicagao. O trabalho refor¢ca que o feedback, quando
bem conduzido, é essencial para a aprendizagem organizacional, o fortalecimento da
comunicacao e o aprimoramento continuo das equipes.

Ja o estudo de Jesus et al. (2020), se deu em uma empresa de servigos na
Serra Gaucha e avaliou como a comunicagao interna influencia o comprometimento
dos funcionarios. Os autores utilizaram uma abordagem qualitativa com entrevistas
semiestruturadas. Os entrevistados apontaram que a comunicagdo clara, bem
estruturada e fluida é percebida como essencial para o alinhamento dos objetivos
organizacionais e o fortalecimento do engajamento.

Entretanto, o estudo também identificou dificuldades, como falhas na
comunicacao entre setores, lacunas nos canais informais e ruidos na transmissao de
informacgdes. Ao fim, o artigo conclui que investir em praticas de comunicagao interna
eficazes contribui para fortalecer o comprometimento dos colaboradores e para uma

gestao mais participativa e transparente.
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Por ultimo, o estudo selecionado de Vieira (2025), investigou como o
reconhecimento influencia a motivagdo e o engajamento dos colaboradores do
comércio local em Pedreiras (MA). Por meio de questionarios aplicados a 27
trabalhadores, identificou-se que o reconhecimento € amplamente valorizado, mas
pouco praticado nas empresas.

Os resultados mostram que o reconhecimento, quando genuino e frequente,
fortalece vinculos entre lideres e equipes, aumenta o desempenho e reduz a
rotatividade. Além disso, a pesquisa evidencia que colaboradores preferem formas de
reconhecimento tanto materiais (como bdnus) quanto simbdlicas (como elogios e
oportunidades de crescimento). O artigo conclui que investir em praticas de
valorizagdo humana é essencial para a produtividade e o desenvolvimento sustentavel
das organizacgoes.

A metodologia adotada neste estudo revelou-se adequada aos objetivos
propostos, permitindo uma analise consistente e aprofundada sobre as praticas de
feedback, motivagdo, reconhecimento e comunicagao organizacional.

A opcédo pela abordagem qualitativa e exploratéria proporcionou uma
compreensao mais ampla dos fendbmenos sociais envolvidos, permitindo identificar
como as interagées humanas e a cultura organizacional influenciam o engajamento e
o desempenho dos colaboradores. A utilizacdo de referenciais tedricos solidos e a
analise de estudos de caso reais reforgcam a validade e a aplicabilidade pratica dos
resultados obtidos.

O processo metodoldgico, que envolveu a busca sistematica em bases de
dados reconhecidas — como Scielo e Google Académico — e a selegao de artigos
entre 2015 e 2025, assegurou a atualidade e a relevancia das informagdes.

A triagem criteriosa garantiu que apenas pesquisas alinhadas ao tema fossem
incluidas, o que permitiu construir uma visao integrada sobre as principais tendéncias
e desafios contemporéneos na gestdo de pessoas. Essa estratégia possibilitou
observar a evolugcdo do tema e identificar praticas que vém se consolidando no
contexto organizacional brasileiro.

Em sintese, a metodologia aplicada contribuiu para estabelecer uma base
sélida de analise, conciliando rigor cientifico e aplicabilidade pratica. A combinacgéo de
estudos teodricos e empiricos possibilitou identificar fatores que impactam diretamente
a motivacdo e o engajamento, além de destacar a importéncia de politicas de

reconhecimento e comunicacéao eficaz.
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Assim, o método utilizado atendeu aos objetivos da pesquisa e ofereceu
subsidios para a formulagdo de estratégias organizacionais mais humanas e

sustentaveis.
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5. RESULTADOS

Nesta sec¢ao ocorre a apresentagao dos dados coletados e analisados a luz da
literatura existente. Abordaremos os principais achados deste estudo sobre a
importancia do feedback como instrumento de gestédo, visando compreender sua
contribuicdo para a melhoria do desempenho da equipe, discutindo suas implicagdes

para a pratica organizacional.
5.1.Reconhecimento no Ambiente de Trabalho (Barros e Matos, 2015)

A pesquisa aplicada teve como objetivo compreender a percepgao dos
colaboradores do comércio quanto ao reconhecimento no ambiente de trabalho. As
questdes foram estruturadas para identificar a frequéncia, os tipos de reconhecimento
mais valorizados e os impactos percebidos na motivacdo, desempenho e relagdes
interpessoais. Os dados coletados permitem observar aspectos relevantes sobre
como a valorizagao profissional é vivenciada nas organizagdes, contribuindo para
reflexbes sobre praticas que favoregam um ambiente mais justo, motivador e
produtivo. Além disso, os resultados apontam que o reconhecimento, quando
realizado de forma genuina e consistente, fortalece os vinculos entre lideranga e
equipe, gera maior engajamento e influencia positivamente na permanéncia dos
colaboradores nas empresas. Assim, compreender essas percepcdes € essencial
para o desenvolvimento de estratégias de gestdo mais humanas e eficazes.
promovendo relagdes de trabalho mais saudaveis e colaborativas.

A valorizagao do colaborador, portanto, ndo deve ser vista apenas como um
diferencial, mas como uma necessidade estratégica dentro das organizagdes. Investir
em reconhecimento é investir no capital humano, criando um ambiente propicio a
inovacéo, ao comprometimento e ao crescimento conjunto. Dessa forma, a pesquisa
evidencia que praticas simples, quando aplicadas com autenticidade, tém o poder de
transformar a cultura organizacional e fortalecer o desempenho coletivo.

O primeiro destaque no estudo dos autores esta no alto percentual de
colaboradores e gestores (mais de 70%) que consideram o feedback um fator
essencial para o desempenho e os resultados da empresa. Esse dado reforca
empiricamente a tese central dos autores de que o feedback é uma ferramenta

indispensavel para a melhoria do desempenho e da comunicagédo nas organizagoes.
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Figura 1. Feedback como ferramenta indispensavel para melhoria do

desempenho das organiza¢des

Funcionarios -Questao 07

Gestores - Questdo 07

Fonte: Barros e Matos (2015)

Outro resultado relevante € o que mostra que 86% dos funcionarios e 91%
dos gestores reconhecem o feedback como um fator motivacional significativo.
Essa constatacdo evidencia que a pratica do feedback influencia diretamente na

motivacao e na satisfagao no trabalho, fortalecendo os lacos entre lideres e equipes.

Figura 2. Feedback como fator motivacional

Funcionarios - Questdo 11

86%

Gestores- Questio 11

91%

Fonte: Barros e Matos (2015)

Por fim, merece destaque a percepcdao de que o “Kit Feedback”
implementado na empresa contribuiu para a melhoria dos retornos gerenciais,
com 73% dos participantes relatando avangos ap6s sua aplicagao. Esse resultado

mostra o impacto positivo de iniciativas praticas de padronizacdo e capacitagao em
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feedback, demonstrando que agdes estruturadas podem aprimorar a comunicagao
interna e aumentar o engajamento organizacional.

Esses dados tornam o estudo de Barros e Matos (2015) uma referéncia pratica
sobre como o feedback estruturado e continuo atua como pilar da comunicacéo eficaz

e da motivagao organizacional.

5.2. A Colaboragao da Motivacéo para o Desenvolvimento Empresarial (Lima et al.,
2017)

Os principais destaques do estudo de Lima (2017) concentram-se nos
resultados da pesquisa de campo aplicada aos 41 colaboradores da empresa, os
quais revelam percepgbes valiosas sobre motivagdo, clima organizacional e
desempenho. Entre os resultados e graficos mais relevantes, destacam-se:

e Reconhecimento e valorizagdo dos colaboradores — O grafico de
“Reconhecimento” mostra altos indices de satisfagao, evidenciando que os
funcionarios se sentem valorizados e reconhecidos pela empresa. Esse fator é
apontado como o principal elemento de motivacdo e de engajamento,

impactando diretamente no desempenho organizacional.

Figura 3. Reconhecimento

Reconhecimento

2%

39%

HE  Muito Satisfeitddl Satisfeito O Indiferente O Insatisfeito M Muito Insatisfeito

Fonte: Lima et al. (2017)

e Ambiente de trabalho e relagdes interpessoais — O grafico “Confianga e
companheirismo” indica que a maioria dos funcionarios esta muito satisfeita
com o relacionamento entre colegas e com a geréncia. O ambiente harmonioso
€ citado como essencial para manter a produtividade e o comprometimento,

reforcando a importancia do clima organizacional positivo.



Figura 5. Confianga e Companheirismo
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Fonte: Lima et al. (2017)
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Satisfagdo com a remuneracido e condi¢cées de trabalho — Embora os

colaboradores demonstrem satisfagao geral com a remuneragéao, ha pontos de

atencdo na disponibilidade de materiais e participagcao nos lucros, que

apresentaram indices mais baixos. Esses resultados sugerem oportunidades

de melhoria nas praticas de reconhecimento financeiro e suporte operacional.

Figura 6. Remuneragao

Remuneracgao
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Fonte: Lima et al. (2017)

A analise desses dados sugere que, embora a empresa tenha uma base soélida

de satisfacdo, existem areas estratégicas de melhoria. Investimentos no

aprimoramento das praticas de reconhecimento financeiro, como ajustes na

politica de participagdo nos lucros, podem aumentar o engajamento e a

motivacao. Além disso, iniciativas voltadas para o suporte operacional, como a
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revisao dos processos de fornecimento de materiais e ferramentas, contribuirao

para a melhoria do ambiente de trabalho e da satisfagéo geral.

Figura 7. Ambiente e Condi¢des de Trabalho

22%

7%

Ambiente de Trabalho

7%

35%

29%

IEI Muito Satisfeitdll Satisfeitd Indiferente 0 Insatisfeitdll Muito Insatisfeitol

Fonte: Lima et al. (2017)

e Trabalho em equipe e engajamento — Os graficos referentes ao “Trabalho

em equipe” e ao “Envolvimento” apontam elevados niveis de satisfacéo, o que

reforca a ideia de que a cooperagdo e o espirito de grupo séo fatores

determinantes para o sucesso coletivo.

Figura 8. Trabalho em Equipe
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Fonte: Lima et al. (2017)

Em resumo, o destaque do trabalho € a comprovacdo empirica de que o

reconhecimento, o ambiente saudavel e a boa comunicacdo entre lideres e

colaboradores sao os pilares da motivagao organizacional, influenciando diretamente

a produtividade e o desenvolvimento empresarial.

5.3. 0 feedback como processo de aprendizagem organizacional (Ullmann e

Fumagalli, 2018)
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Os autores concentram-se nos resultados obtidos a partir da aplicagcao de

questionarios junto a lideres intermediarios de uma Central de Cooperativas de

Crédito de Santa Catarina, com foco nas praticas e percep¢des sobre o feedback

organizacional.

Foi utilizada a aplicagdo de um questionario quantitativo, com 26 perguntas

distribuidas em cinco eixos — Perfil do Lider, Preparacao para feedback, Recebimento

de feedback, Fornecimento de feedback e por fim Conhecimento sobre feedforward,

como mostrado na figura 9.

As principais contribuicdes de destaque do artigo de Ullmann e Fumagalli

(2018) sao:

1.

Ressalta o papel essencial do feedback como processo estratégico de
comunicacdo e aprendizagem organizacional, indispensavel para o
desenvolvimento de pessoas e para o alcance de resultados sustentaveis nas
organizacgoes.

Evidencia a importancia da atuacao dos gestores intermediarios, que
funcionam como elo entre a alta gestdo e as equipes operacionais, sendo
responsaveis por aplicar o feedback de forma continua, construtiva e alinhada
aos objetivos estratégicos.

Aponta falhas recorrentes nas organizagdées — como a falta de preparo dos
lideres, auséncia de periodicidade e dificuldades de comunicacdo — que
comprometem a efetividade do feedback e geram impactos negativos no clima
€ na motivacao.

Apresenta o conceito de feedforward como evolugdo do feedback
tradicional, focando no desenvolvimento futuro e na melhoria continua do
colaborador.

Conclui que o feedback deve ser entendido como ferramenta de gestao
de pessoas e nao apenas de avaliagao, sendo um processo de construgao
de confianga e engajamento que promove produtividade e retengao de talentos.
Esses pontos sintetizam as principais contribuicdes teoricas e praticas do

estudo para a gestdo de pessoas e para a lideranga organizacional. A Figura 9

demonstra o questionario aplicado aos gestores.
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Figura 9. Questionario aplicado aos gestores

1 Sexo

Vocé possui cargo ou
responsabilidade como lider
de equipe na atual empresa
em que trabalha?

Os feedbacks que recebo
de meu gestor sdo claros,
objetivos e me auxiliam

a alcangar os resultados
esperados.

Vocé esta satisfeito com o
cargo (ou responsabilidades)
que possui?

Tenho feito reciclagens anuais
sobre o assunto feedback.

Os feedbacks que fornego
aos meus subordinados sdo
claros, objetivos e os auxiliam
a alcangar os resultados
desejados.

Todos os treinamentos que ja
realizei sobre feedback foram
oferecidos pela empresa em
que trabalho hoje.

Fonte: Ullmann e Fumagalli (2018)

5.4. A comunicagéo interna em uma empresa prestadora de servigos de saude e a

sua influéncia no comprometimento organizacional (Jesus et al., 2020)

As principais contribuicées de destaque do artigo de Jesus et al. (2020) sao:
1. Evidencia a influéncia direta da comunicagdao interna no
comprometimento organizacional, mostrando que colaboradores bem

informados sobre processos, metas e objetivos desenvolvem maior
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engajamento e sentimento de pertencimento. A Figura 10 mostra o perfil dos

entrevistados.
Figura 10. Perfil dos entrevistados
Entrevistado | Género | Idade Funcio que exerce na empresa Tempo de

empresa

El Feminino 32 Assistente administrativo de contas UTI 3 anos e 6 meses

E2 Feminino 25 Assistente administrativo 4 anos

E3 Masculino 50 Superintendente administrativo 22 anos

E4 Feminino 21 Assistente de operacdes de mercado 5 anos e 9 meses

E5 Feminino 19 Assistente financeiro 4 anos

.o Analista de regulacdo e desenvolvimento de -
E6 Feminino 33 W 7 anos
produtos

E7 Feminino 27 Analista administrativo 5 anos

ES8 Masculino 22 Técnico de contas pleno 4 anos

E9 Feminino 27 Assistente administrativo 5 anos

E10 Masculino 27 Auxiliar administrativo 3 meses

Fonte: Jesus et al. (2020)

2. Reforga a comunicagdao como elemento estratégico e de apoio a gestao,

destacando o papel do setor de endomarketing e dos canais internos (como e-

mail, murais e reunides) na integracédo e disseminagao de informagdes como

mostra a Figura 11.

Figura 11. Fatores relevantes na comunicagao

Categorias de anilise

Principais evidéncias

Entrevistados

Papel da comunicacio das

alinhar as informacdes

E6. E7

problemas de comunica¢ido com
setores e superiores

El, B2, E4, E6, E9

O impacto da comunicagido
interna no comprometimento
do funcionario

empresas
e canal mais utilizado € o e-mail b L e et
) E9.E10
setor de endomarketing E3, E7, E9, E10
s . serve como area de apoio El, E2,E5
Estratégias da comunicacdo T . :
by - : aplicacdo da pesquisa de clima &
empresarial oieanizacional El, E2
canal de escuta no trabalho E2, E6, E7, E9
. E2, E3, ES, E6, E7, E8, B9,
envolvimento com o trabalho E10

Nem tudo € informado

El, E2, E4, ES, E8, E9, E10

clima organizacional é levado em
consideragio

E1, E2, E3, E6, E7, E9

existe “radio- pedo™

El, E2, E3, E4, ES, E6, E7,
ES. E9. E10

Beneficios da comunicacdo
interna

feedback

El, E2, E3, E4, E6, E7, ES,
E9, E10

ser escutado

El, E2, E3, E4, E5, E10

funcionarios insatisfeitos com a
comunicacdo interna

El. E3.E4. E6. E7. E8. E10

ndo existe integracdo entre os setores

1. E3. E4. E5. E6. E7. ES,

E9
dificuldades de relacionamento entre E2 E7
0s setores -
funcionarios envolvidos El, E2, E9, E10

Fonte: Jesus et al. (2020)

3. Aponta fragilidades importantes: a comunicagdao entre setores e com a

lideranca apresenta ruidos, filtragem excessiva de informacgdes e dificuldades

de feedback, o que impacta o comprometimento e o clima organizacional.
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4. Identifica praticas relevantes de comunicagao — como pesquisas de clima,
canais de escuta e comités —, mas ressalta a necessidade de maior
efetividade, sigilo e retorno sobre as demandas dos funcionarios.

5. Propoe melhorias praticas, como integragcdo entre setores, uso de redes
sociais e tecnologias digitais, sistematizacdo do feedback, capacitagcao das
liderancgas e fortalecimento do dialogo bidirecional.

6. Conclui que a comunicacao interna é determinante para o sucesso
organizacional, atuando como ferramenta de alinhamento, motivacado e
retencdo de talentos, além de impactar diretamente o desempenho e a
satisfacao dos colaboradores.

Os resultados do estudo de Jesus et al. (2020) evidenciam que a comunicagao
interna exerce influéncia significativa no comprometimento organizacional, atuando
como elemento estratégico para o alinhamento de informacgdes, fortalecimento do
engajamento e melhoria do clima organizacional.

Apesar de reconhecerem sua importancia, os colaboradores apontam falhas na
comunicagdo entre setores, na transparéncia das informagdes e no retorno de
feedbacks, o que demonstra a necessidade de aprimorar os canais e praticas
comunicacionais.

Conclui-se que investir em uma comunicacao interna eficaz, participativa e
integrada é fundamental para promover maior envolvimento, satisfacdo e

desempenho dos funcionarios.

5.5.0 impacto do reconhecimento na motivagao e engajamento de colaboradores
(Vieira, 2025)

Os resultados do estudo de Vieira (2025) demonstram que o reconhecimento
no ambiente de trabalho exerce influéncia direta na motivagcdo, engajamento e
retengao de colaboradores. A pesquisa, realizada com trabalhadores do comércio de
Pedreiras (MA), revelou que, embora a maioria reconhega o valor do reconhecimento,
essa pratica ainda é rara e, muitas vezes, percebida como desigual. Os colaboradores
destacam a importéncia de incentivos financeiros e oportunidades de crescimento
profissional, mas também valorizam o reconhecimento sincero vindo de lideres e
colegas. A auséncia dessa valorizagao gera desmotivacao, queda de produtividade e

intengdo de mudar de emprego.



43

Principais destaques da contribuicdo do autor se refletem nas figuras a seguir:

Figura 12. Reconhecimento dos colaboradores x Desempenho individual e coletivo

® Sim
@ Nao

_ )

Fonte: Vieira (2025)
Esse dado sintetiza a principal conclusdo do artigo — o reconhecimento é
percebido como fator decisivo para o desempenho e engajamento, validando o tema

central do estudo.

Figura 13. Recebe reconhecimento pelo seu trabalho

@ Diariamente
@® Semanalmente
© Mensalmente
@® Raramente

@ Nunca

Fonte: Vieira (2025)
A Figura 13 ilustra uma disparidade significativa entre o valor que as empresas

atribuem ao reconhecimento e a frequéncia com que ele é praticado na realidade.
Esse contraste evidencia uma lacuna gerencial que pode ter impactos diretos sobre a
motivagéo, engajamento e reten¢do dos colaboradores.

Essa lacuna entre o valor atribuido ao reconhecimento e sua pratica pode gerar
sentimentos de desvalorizagao e desmotivagéo entre os colaboradores, impactando
negativamente a produtividade e o clima organizacional. Além disso, a falta de

reconhecimento pode comprometer a retencdo de talentos, uma vez que os
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profissionais podem buscar oportunidades em empresas que demonstrem maior

valorizag&o por suas contribui¢des.

Figura 14. Decisao de mudar de emprego por falta de reconhecimento

@ Sim
40,7% @ Nao

Fonte: Vieira (2025)

A Figura 14, demonstra o impacto direto da falta de reconhecimento na
rotatividade e retencdo de talentos, conectando o tema a sustentabilidade
organizacional.

Conclui-se que o reconhecimento deve ser parte essencial da cultura
organizacional, fortalecendo relagcbes de confianga, promovendo bem-estar e

contribuindo para o sucesso sustentavel das empresas.
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6. CONCLUSOES

A partir da revis&o bibliografica realizada, conclui-se que os objetivos propostos
foram alcangados. Foi possivel analisar a importancia do feedback como instrumento
de gestao (objetivo geral), evidenciando que o feedback estruturado atua como vetor
de alinhamento organizacional e de estimulo ao desempenho.

Quanto aos objetivos especificos:

(a) identificou-se beneficios do feedback no engajamento e na motivagdo —
colaboradores que recebem retorno claro e construtivo tendem a apresentar maior
comprometimento;

(b) avaliou-se o impacto do feedback no desenvolvimento de competéncias
individuais e coletivas — a literatura indica incremento de habilidades técnicas e
comportamentais quando o feedback € acompanhado de apoio formativo;

(c) analisou-se a relagao entre feedback construtivo e melhoria do desempenho
de equipe — estudos de caso e pesquisas empiricas apontam correlacdo positiva
entre praticas de feedback continuo e resultados de performance coletiva.

Em sintese, a revisdo demonstra que o feedback, quando praticado de forma
continua, especifica e respaldada por cultura organizacional que valorize aprendizado,
contribui de maneira significativa para a motivagao, o desenvolvimento profissional e
a eficacia das equipes.

Recomenda-se, portanto, politicas organizacionais que institucionalizem ciclos
de feedback, capacitem liderangas e integrem o feedback a programas de

desenvolvimento de competéncias.
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7. SUGESTOES PARA TRABALHOS FUTUROS

1) Analise comparativa de praticas de feedback em diferentes setores
organizacionais: Estudar como as praticas de feedback variam entre setores como
comércio, saude, industria e tecnologia, avaliando o impacto em engajamento,
desempenho e retengao de talentos.
2) O papel da tecnologia na aplicagao de feedback continuo: Investigar como
ferramentas digitais, como softwares de avaliagdo de desempenho e plataformas de
comunicacao interna, podem otimizar o processo de feedback, tornando-o mais
eficiente e acessivel.
3) Feedback e diversidade - impacto em equipes multiculturais e
multigeracionais: Explorar como o feedback & percebido e aplicado em equipes com
diversidade cultural e de geragdes, analisando as diferengas nas expectativas e nos
resultados obtidos.

Essas sugestbes podem ampliar o entendimento do tema e contribuir para o

desenvolvimento de praticas organizacionais mais eficazes.
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