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RESUMO: Este estudo explora a relação entre 
liderança, comunicação e dinâmicas de po-
der, tendo como objectivo geral compreender 
como esses factores podem melhorar a ges-
tão organizacional. Os objectivos específicos 
incluem identificar estilos de liderança ade-
quados, descrever estratégias que incentivem 
a colaboração e ilustrar as dinâmicas de po-
der no desempenho colectivo. A metodologia 
adoptada foi a pesquisa bibliográfica, com 
análise de autores relevantes. Os resultados 
destacam a eficácia da liderança situacional 
e transformacional na promoção de colabo-
ração e inovação, bem como a relevância de 
estratégias comunicacionais como reuniões 
regulares e canais internos. Conclui-se que a 
liderança adaptativa, a comunicação eficiente 
e o uso equilibrado de poder são determinan-
tes para o sucesso organizacional. Recomen-
da-se à FWD, Lda. investir na formação em 
competências interpessoais e na implementa-
ção de práticas comunicacionais eficazes para 
consolidar uma cultura de confiança e colabo-
ração.
PALAVRAS-CHAVE: comunicação, gestão, 
liderança, poder, organizações.

INTRODUÇÃO 
A liderança e a comunicação organizacio-

nal têm um papel determinante no desempe-
nho das empresas e no desenvolvimento de 
equipas. A liderança, ao ser exercida de forma 
eficaz, contribui para a motivação e alinha-
mento dos colaboradores com os objectivos 
organizacionais (Lima, 2017). Por sua vez, a 
comunicação interna estruturada é uma ferra-
menta essencial para fortalecer a confiança e a 
colaboração, factores indispensáveis ao suces-
so organizacional (Lemes, 2021).

Este estudo assume relevância académica 
pela integração de teorias contemporâneas 
com práticas aplicáveis ao contexto empresa-
rial. O foco na análise das interacções entre 
liderança e comunicação organiza-se com o 

propósito de identificar métodos eficazes para 
promover o trabalho em equipa e optimizar 
as relações no ambiente corporativo. O desen-
volvimento da investigação reforça a impor-
tância de adaptar os conceitos à realidade da 
empresa FWD, Lda.

Compreender a relação entre liderança, 
comunicação e sucesso organizacional cons-
titui o objectivo principal do trabalho. Para a 
sua materialização, tem-se como os objectivos 
específicos: (i) identificar estilos e teorias de 
liderança que melhor se ajustem ao contex-
to empresarial, (ii) descrever estratégias de 
comunicação que incentivem a colaboração 
e (iii) ilustrar as dinâmicas de poder que in-
fluenciam o desempenho colectivo.

Em termos temáticos, o artigo explora ma-
térias relacionadas com teorias e estilos de 
liderança, estratégias de comunicação e a li-
gação entre liderança e poder. A efectivação 
da pesquisa deu-se através do método de pes-
quisa bibliográfica, com recurso a autores que 
fundamentam as reflexões e análises propos-
tas, alinhando as ideias teóricas com aplica-
ções práticas na realidade organizacional.

REVISÃO DA LITERATURA 
ENQUADRAMENTO TEÓRICO DA 
LIDERANÇA 
A liderança tem sido amplamente estudada 

como um elemento central no desempenho 
de equipas e organizações. A teoria situacio-
nal, desenvolvida por Hersey e Blanchard na 
década de 1970, introduziu a ideia de que não 
existe um único estilo de liderança eficaz em 
todas as circunstâncias. Para Dias (2018), este 
modelo destaca a importância da flexibilida-
de, sugerindo que os líderes devem adaptar o 
seu comportamento às características da equi-
pa e às exigências do contexto.

A teoria situa-se no cruzamento de várias 
abordagens anteriores, incluindo os estudos 
de Kurt Lewin sobre estilos de liderança e os 
princípios da Teoria Comportamental, que 
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enfatizavam a importância da observação 
do comportamento em cenários específicos. 
Com base nesses alicerces, Hersey e Blan-
chard construíram um modelo que considera 
a maturidade da equipa como variável central 
para o sucesso da liderança. Este conceito de 
maturidade inclui tanto a capacidade técnica 
como a motivação para executar tarefas (Dias, 
2018).

O modelo propõe quatro estilos de lide-
rança – directivo, persuasivo, participativo 
e delegador –, que variam de acordo com o 
nível de orientação e apoio oferecidos pelo lí-
der. A escolha do estilo adequado depende da 
avaliação contínua da maturidade da equipa, 
que pode oscilar entre níveis baixos, exigindo 
maior supervisão, e níveis altos, onde o líder 
atua apenas como facilitador. Esta adaptação é 
considerada a essência da eficácia no modelo 
situacional (Dias, 2018).

A abordagem situacional teve um impacto 
significativo ao destacar a importância da fle-
xibilidade no exercício da liderança. Foi am-
plamente adoptada em programas de forma-
ção e em estratégias de gestão que valorizam a 
capacidade de ajuste às necessidades das equi-
pas. No entanto, não está isenta de críticas. 
Alguns autores, como Dias (2018), apontam 
a falta de dados empíricos sólidos para vali-
dar as premissas do modelo e questionam a 
simplificação de factores complexos, como a 
influência da cultura organizacional 

No contexto da FWD, Lda., a aplicação da 
teoria situacional pode oferecer soluções prá-
ticas para melhorar a interacção entre líderes 
e colaboradores, promovendo um ambiente 
mais dinâmico e produtivo. A capacidade de 
ajustar a liderança às necessidades da equipa 
e aos objectivos organizacionais demonstra-se 
particularmente relevante para alcançar me-
lhores resultados. A sua abordagem flexível 
possibilita uma gestão adaptativa que fortale-
ce a comunicação, a autonomia e a confiança 
no ambiente de trabalho.

ESTILOS DE LIDERANÇA 
Os estilos de liderança reflectem diferen-

tes abordagens que os líderes podem adoptar 
para influenciar e orientar as suas equipas. 
A liderança democrática foca-se na partici-
pação activa dos colaboradores no processo 
de tomada de decisões, promovendo a par-
tilha de ideias e a colaboração. Já a liderança 
transformacional destaca-se pela inspiração e 
motivação, incentivando as equipas a superar 
desafios e a alcançar metas elevadas. Apesar 
de distintas, ambas oferecem contributos va-
liosos para o desenvolvimento organizacional.

LIDERANÇA DEMOCRÁTICA
De acordo com Ferreira (2020), “a lideran-

ça democrática baseia-se na partilha de deci-
sões, envolvendo os colaboradores na defini-
ção de objectivos e estratégias. Este estilo cria 
um ambiente de trabalho participativo, onde 
as opiniões são valorizadas e a colaboração 
é promovida” (p. 66). Para o autor, o diálogo 
aberto entre líderes e equipas fortalece a rela-
ção de confiança, resultando numa maior co-
esão e num sentido de responsabilidade parti-
lhada pelos resultados.

Este tipo de liderança, segundo Silva et al. 
(2016), permite que os colaboradores se sin-
tam mais envolvidos no processo de gestão, o 
que pode aumentar a motivação e o compro-
misso. A partilha de ideias e a escuta activa 
por parte do líder promovem um ambiente de 
inovação, onde soluções criativas emergem 
através da contribuição colectiva. O processo 
colaborativo também fomenta o desenvolvi-
mento de competências interpessoais dentro 
da equipa.

Um dos principais benefícios da lideran-
ça democrática apontado pelos autores é 
a diversidade de perspectivas nas decisões 
tomadas. Ao incluir as diferentes visões dos 
membros da equipa, é possível encontrar 
soluções mais robustas e bem fundamentadas 
para os desafios organizacionais, o que tam-
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bém promove a transparência, ajudando a 
evitar conflitos e a construir relações de traba-
lho mais saudáveis.

Apesar das suas vantagens, a liderança de-
mocrática tem limitações. Segundo Calvosa 
(2020), em contextos que exigem decisões 
rápidas, o tempo necessário para consultar a 
equipa pode comprometer a eficácia do pro-
cesso de decisão, enquanto a falta de consen-
so entre os colaboradores pode gerar atrasos, 
exigindo que o líder assuma uma postura mais 
directiva em determinadas situações.

LIDERANÇA TRANSFORMACIONAL
A liderança transformacional concentra-se 

na capacidade de inspirar e motivar os cola-
boradores para além das expectativas habi-
tuais. Este estilo é caracterizado pela criação 
de uma visão mobilizadora que orienta as 
equipas para a mudança e o progresso. O lí-
der transformacional promove a ideia de que 
o crescimento organizacional e o desenvolvi-
mento individual estão interligados, incenti-
vando a superação de desafios e o alcance de 
objectivos ambiciosos.

Na óptica de Silva, Rocha e Grangueiro 
(2022), um dos pilares desta abordagem é a 
capacidade de comunicar eficazmente uma 
visão clara e motivadora. O líder transforma-
cional age como um exemplo, demonstrando 
dedicação e resiliência. Este comportamento 
inspira os colaboradores a adoptar atitudes 
positivas, contribuindo para um ambiente de 
trabalho mais dinâmico e produtivo. O foco 
no desenvolvimento das capacidades dos 
membros da equipa é igualmente uma carac-
terística marcante.

Este estilo de liderança promove uma re-
lação de proximidade com os colaboradores, 
oferecendo apoio individualizado e reconhe-
cendo as suas necessidades específicas. Ao in-
vestir no crescimento pessoal e profissional de 
cada membro, o líder fomenta a confiança e a 
lealdade dentro da equipa. Essa relação forta-
lece o sentido de pertença e alinhamento com 
os objectivos da organização.

Embora eficaz em muitos contextos, Cal-
vosa (2020) defende que a liderança transfor-
macional apresenta desafios. Requer um líder 
com habilidades excepcionais de comunica-
ção e empatia, além de uma visão bem defini-
da e alinhada com as expectativas da equipa. 
Em situações onde a motivação intrínseca dos 
colaboradores é baixa, os resultados podem 
ser limitados, exigindo que o líder adopte 
abordagens complementares para atingir os 
objectivos desejados.

Portanto, os estilos de liderança, demo-
crático e transformacional, oferecem contri-
butos distintos e complementares. Enquanto 
um promove a participação e a diversidade 
de ideias, o outro foca-se na inspiração e no 
desenvolvimento do potencial humano. A es-
colha do estilo mais adequado depende das 
características da equipa e das exigências es-
pecíficas do contexto em que está inserida.

ESTRATÉGIAS DE COMUNICAÇÃO 
ORGANIZACIONAL
A comunicação organizacional desem-

penha um papel determinante na interacção 
entre colaboradores e no fortalecimento da 
confiança no ambiente de trabalho. Uma co-
municação bem estruturada facilita o alinha-
mento de objectivos, reduz conflitos e promo-
ve a colaboração dentro da equipa. Estratégias 
como reuniões regulares, canais internos e 
formação em competências interpessoais des-
tacam-se pela sua aplicabilidade na melhoria 
das dinâmicas organizacionais, permitindo 
maior clareza na transmissão de informações 
e na gestão das relações profissionais:

REUNIÕES REGULARES
Para Camões (2015), as reuniões regulares 

são uma ferramenta eficaz para fomentar a 
partilha de ideias e o alinhamento de objecti-
vos dentro da equipa. São encontros que per-
mitem que os colaboradores apresentem as 
suas opiniões e discutam questões relevantes, 
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promovendo assim um maior envolvimento 
nos processos organizacionais. A periodici-
dade das reuniões ajuda a manter uma comu-
nicação constante, evitando mal-entendidos 
e garantindo que todos estejam informados 
sobre as prioridades.

Além de servirem para partilhar infor-
mações, as reuniões regulares são um espaço 
para debater problemas e encontrar soluções 
colectivas. A troca de ideias entre os membros 
da equipa pode levar a abordagens inovadoras 
e a uma maior coesão entre os participantes. 
A escuta activa durante as reuniões contribui 
para reforçar a sensação de que as opiniões 
são valorizadas, aumentando a motivação e o 
empenho.

Para garantir a eficácia das reuniões, Deve-
sa (2016) sugere ser importante que as mes-
mas sejam bem estruturadas e que tenham 
objectivos claros: “Definir previamente os te-
mas a abordar e os resultados esperados evitar 
dispersões e garante que o tempo seja utiliza-
do de forma produtiva. (…). A participação 
activa de todos os membros é outro factor que 
contribui para o sucesso destes encontros (p. 
19).

As reuniões regulares também ajudam a 
criar um ambiente de maior transparência na 
organização, pois, quando as informações são 
discutidas abertamente, os colaboradores sen-
tem-se mais seguros e confiantes nas decisões 
tomadas, uma prática que contribui para o 
fortalecimento das relações de trabalho e para 
a construção de uma cultura organizacional 
baseada na confiança.

CANAIS DE COMUNICAÇÃO 
INTERNA
Os canais de comunicação interna são uma 

ferramenta indispensável para facilitar a tro-
ca de informações dentro das organizações. 
Plataformas digitais como intranets, sistemas 
de mensagens instantâneas e portais colabo-
rativos permitem que as equipas partilhem 

informações de forma rápida e eficiente. Es-
tes canais também ajudam a centralizar dados 
relevantes, tornando-os acessíveis a todos os 
colaboradores sempre que necessário (Deve-
sa, 2016).

A implementação de canais digitais promo-
ve uma comunicação mais directa e ágil. Num 
ambiente de trabalho em constante evolução, 
onde as equipas frequentemente lidam com 
prazos apertados, a rapidez na transmissão de 
mensagens é um dos maiores benefícios. Ade-
mais, a utilização de plataformas colaborativas 
facilita o acompanhamento de projectos em 
tempo real, garantindo maior alinhamento 
entre os membros da equipa (Devesa, 2016).

Na mesma linha de pensamento, Camões 
(2015) advoga que, para potenciar os bene-
fícios destes canais, é necessário que sejam 
fáceis de utilizar e acessíveis a todos os cola-
boradores. Oferecer formação sobre as fun-
cionalidades das plataformas e incentivar o 
seu uso regular pode aumentar a adesão e me-
lhorar os resultados. É igualmente importante 
monitorar a eficácia dos canais, ajustando-os 
às necessidades da organização sempre que 
necessário.

A utilização de canais de comunicação in-
terna também contribui para reduzir a sobre-
carga de e-mails e outros métodos menos efi-
cazes de troca de informações. Ao centralizar 
a comunicação num único sistema, a organi-
zação minimiza confusões e melhora a clareza 
das mensagens transmitidas. Esta prática fa-
vorece um ambiente de trabalho mais organi-
zado e produtivo.

FORMAÇÃO EM COMPETÊNCIAS 
INTERPESSOAIS
Segundo Lemes (2021), a formação em 

competências interpessoais é uma estratégia 
que visa melhorar a qualidade das interacções 
entre colaboradores. Workshops focados em 
temas como a escuta activa, a comunicação 
assertiva e a gestão de conflitos ajudam a de-
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senvolver habilidades que são indispensáveis 
no ambiente de trabalho. Tais formações pro-
movem a empatia e a compreensão mútua, 
contribuindo para a criação de relações mais 
saudáveis e produtivas.

A escuta activa é uma das competências 
mais trabalhadas neste tipo de formações. Sa-
ber ouvir atentamente as opiniões dos outros 
sem interrupções ou julgamentos imediatos 
é essencial para melhorar a comunicação. 
Colaboradores que dominam esta habilida-
de conseguem captar melhor as necessidades 
dos colegas e responder de forma mais eficaz, 
reduzindo potenciais conflitos e mal-entendi-
dos (Lemes, 2021; Lima, 2019). 

Outro aspecto frequentemente abordado é 
a gestão de conflitos, já que as organizações 
são compostas por indivíduos com perspecti-
vas e experiências diferentes, o que pode gerar 
desacordos. Formações que ensinem técnicas 
de resolução de conflitos ajudam os colabo-
radores a enfrentar estas situações de forma 
construtiva, fortalecendo o espírito de equipa 
e promovendo um ambiente de trabalho mais 
harmonioso (Lima, 2021).

Em síntese, a comunicação assertiva e tra-
balhada incentiva os colaboradores a expres-
sarem as suas ideias de forma clara e respeito-
sa, o que melhora a partilha de informações e 
torna as interacções mais eficazes, reduzindo 
a possibilidade de mensagens mal interpreta-
das. A formação em competências interpesso-
ais, ao desenvolver estas habilidades, torna as 
equipas mais eficazes e resilientes.

LIDERANÇA E PODER
A relação entre liderança e poder envolve 

o equilíbrio entre influência e autoridade para 
alcançar objectivos organizacionais. No en-
tender de Calvosa (2021), o poder é uma fer-
ramenta que, quando bem utilizada, permite 
ao líder orientar as equipas de forma eficaz. 
Entre os diferentes tipos de poder, destacam-
-se o poder de referência, que se baseia no res-

peito e admiração, e o poder de conhecimen-
to, sustentado pela competência técnica e pelo 
domínio do saber.

De acordo com Silva (2017), “o poder de 
referência é uma forma de influência que de-
riva do exemplo e da integridade do líder”. O 
mesmo “promove relações baseadas na con-
fiança e no respeito mútuo, sendo uma ferra-
menta eficaz para fortalecer a coesão da equi-
pa” (p. 44). O autor sublinha que líderes que 
cultivam este tipo de influência tornam-se 
modelos a seguir, inspirando os colaboradores 
a alinhar os seus esforços com os objectivos 
organizacionais.

O poder de conhecimento, por sua vez, ad-
vém da expertise técnica e da capacidade do 
líder de resolver problemas complexos. É um 
tipo de poder particularmente relevante em 
contextos onde as decisões dependem de co-
nhecimentos especializados, ou seja, quando 
os colaboradores reconhecem a competência 
do líder, tornam-se mais propensos a confiar 
nas suas orientações, o que reforça a eficácia 
da liderança (Silva, 2017). 

O uso de poder coercivo, que se baseia na 
imposição de penalizações, pode compro-
meter a motivação e o bem-estar da equipa. 
Embora possa ser necessário em situações 
específicas, como para garantir a disciplina, 
o seu uso excessivo tende a gerar resistência 
e descontentamento. Líderes eficazes evitam 
recorrer a esta forma de poder, optando por 
métodos que promovam colaboração e respei-
to (Silva, 2017).

Calvosa (2020) defende que a gestão sensí-
vel do poder contribui para um ambiente de 
trabalho mais positivo e produtivo. Um líder 
que combina poder de referência e conheci-
mento promove uma cultura organizacional 
baseada no respeito, na confiança e no reco-
nhecimento de competências. Este equilíbrio 
permite alcançar resultados de forma mais efi-
ciente, incentivando o compromisso dos cola-
boradores e a sustentabilidade das relações no 
local de trabalho.
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DISCUSSÃO PARTE INFERIOR DO 
FORMULÁRIO
O desafio proposto pela empresa FWD, 

Lda. envolve a criação de métodos para in-
centivar o trabalho em grupo, melhorar as 
interacções interpessoais, fomentar debates e 
iniciativas, além de optimizar os serviços in-
ternos e externos. Para abordar estas questões, 
é essencial compreender a relação entre lide-
rança, comunicação e poder organizacional. 
Este artigo apresenta reflexões fundamenta-
das nas teorias e práticas relevantes para al-
cançar o sucesso organizacional.

A identificação de estilos e teorias de lide-
rança adequados ao contexto da FWD, Lda., 
destaca-se como primeiro passo. A teoria si-
tuacional de Hersey e Blanchard, conforme 
Dias (2018), propõe a adaptação do estilo de 
liderança à maturidade da equipa, alternando 
entre abordagens directivas e participativas. 
Esta flexibilidade permite alinhar a liderança 
às necessidades específicas dos colaboradores 
e às metas organizacionais.

A liderança democrática, de acordo com 
Ferreira (2020), é uma abordagem eficaz para 
fomentar a colaboração. Este estilo incentiva 
a partilha de ideias e a coesão no ambiente de 
trabalho. Por outro lado, a liderança transfor-
macional, como descrito por Silva et al. (2022), 
inspira os colaboradores através de uma visão 
motivadora, promovendo a superação de de-
safios e o desenvolvimento individual, o que é 
essencial para a inovação e o crescimento.

A comunicação organizacional estruturada 
é igualmente crucial. Estratégias como reuni-
ões regulares, descritas por Camões (2015), 
são ferramentas eficazes para alinhar objecti-
vos e promover a troca de ideias. Além dis-
so, o uso de canais de comunicação interna, 
segundo Devesa (2016), agiliza a partilha de 
informações e reforça o alinhamento entre as 
equipas, contribuindo para um ambiente de 
trabalho mais dinâmico.

O fortalecimento de competências in-
terpessoais através de formações também é 
fundamental. Lemes (2021) argumenta que 
habilidades como escuta activa e gestão de 
conflitos melhoram significativamente as re-
lações interpessoais, favorecendo um ambien-
te colaborativo. Estas competências são es-
senciais para lidar com as complexidades das 
interacções no local de trabalho.

No âmbito do poder organizacional, o 
equilíbrio entre influência e autoridade é um 
ponto-chave. Silva (2017) destaca o poder de 
referência, baseado no respeito e admiração, 
como essencial para a coesão da equipa. Adi-
cionalmente, o poder de conhecimento, sus-
tentado pela competência técnica, aumenta a 
confiança dos colaboradores nas decisões do 
líder.

Portanto, o sucesso organizacional da 
FWD, Lda. depende de uma liderança adapta-
tiva, comunicação eficaz e gestão equilibrada 
do poder. Estas práticas não só melhoram as 
dinâmicas internas, como também fortalecem 
a capacidade da organização de oferecer ser-
viços de qualidade, alinhados às expectativas 
do mercado. Ao implementar essas estraté-
gias, a FWD, Lda. poderá não apenas alcan-
çar os seus objectivos, mas também criar uma 
cultura organizacional baseada na confiança, 
na colaboração e na inovação, elementos fun-
damentais para a sustentabilidade e competi-
tividade empresarial.

CONSIDERAÇÕES FINAIS 
As análises realizadas evidenciam que o su-

cesso organizacional da FWD, Lda. depende 
de uma liderança adaptativa, comunicação efi-
ciente e gestão equilibrada do poder. A teoria 
situacional mostrou-se adequada para ajustar 
estilos de liderança ao contexto, promoven-
do maior colaboração e alinhamento com os 
objectivos organizacionais, alcançando o pri-
meiro objectivo específico identificado.
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Estratégias como reuniões regulares, canais internos e formação em competências interpes-
soais respondem ao segundo objectivo, incentivando a colaboração entre equipas e promovendo 
um ambiente de confiança. Estas abordagens reforçam a partilha de ideias, a escuta activa e a 
gestão de conflitos no trabalho.

A relação entre liderança e poder revelou a importância do equilíbrio entre influência e au-
toridade. O poder de referência e conhecimento, ao invés do coercivo, fortalece o desempenho 
colectivo, ilustrando o terceiro objectivo. Com estas estratégias, a FWD, Lda. encontra suporte 
para melhorar serviços internos e externos, alinhando-se aos desafios do mercado.
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