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RESUMO

Este estudo busca analisar a influéncia do estilo de lideranga no clima organizacional e no
desempenho dos funcionarios. Para isso, foi realizada uma abordagem combinando pesquisa
bibliografica e pesquisa de campo. A pesquisa bibliografica permitiu construir uma base tedrica
sobre lideranca, tipos de lideranga, clima organizacional, desempenho e gestao estratégica de
pessoas, consultando livros, e-books e artigos de autores reconhecidos. J& a pesquisa de campo
envolveu a aplicacdo de questiondrio a 44 funcionarios de diversos niveis hierdrquicos e
entrevista com 2 lideres de diferentes organizagdes, buscando compreender como os estilos de
lideranga sdo percebidos e como impactam o ambiente de trabalho. A pesquisa foi realizada em
outubro de 2025. De forma geral, os resultados mostraram que os participantes identificam seus
lideres como mais democraticos ou flexiveis. Tanto os colaboradores quanto os lideres
destacam que comunicagdo clara, participacdo e reconhecimento ajudam a manter um clima
positivo € melhorar o desempenho. A analise também aponta que a eficacia da lideranca
depende da capacidade de adaptacdo e do equilibrio entre autonomia e orientagdo. Conclui-se
que praticas participativas fortalecem o ambiente de trabalho e contribuem para melhores
resultados.
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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of leadership style on organizational climate and
employee performance. To achieve this, a combination of bibliographic research and field
research was used. The bibliographic research provided a theoretical foundation on leadership,
leadership styles, organizational climate, performance, and strategic people management,
through books, e-books, and articles by recognized authors. The field research involved
applying a questionnaire to 44 employees from different hierarchical levels and conducting
interviews with two leaders from different organizations, seeking to understand how leadership
styles are perceived and how they impact the work environment. The study was carried out in
the october of 2025. Overall, the results showed that participants identify their leaders as more
democratic or flexible. Both employees and leaders highlighted that clear communication,
participation, and recognition help maintain a positive climate and improve performance. The
analysis also indicates that leadership effectiveness depends on adaptability and the balance
between autonomy and guidance. It is concluded that participative practices strengthen the work
environment and contribute to better results.

Keywords: Leadership, organizational climate, people management, performance,
strategic management.

INTRODUCAO

Nas organizacdes, a lideranca exerce papel essencial para a gestdo de pessoas, influenciando o
clima organizacional, o engajamento e o desempenho dos funcionarios. O estilo de lideranga
adotado por gestores pode favorecer a criagdo de um ambiente de trabalho positivo, com maior
produtividade, ou, ao contrério, gerar desmotivacdo e queda de resultados. Chiavenato (2014)
define lideranga como a capacidade de influenciar pessoas para que atuem de forma
colaborativa na busca de objetivos comuns.

Diante disso, este estudo tem como objetivo geral analisar a influéncia do estilo de
lideranga no clima organizacional e desempenho dos funcionarios. Os objetivos especificos sao:
I) Identificar os principais estilos de lideranga discutidos na literatura de administragao.

IT) Examinar como os estilos de lideran¢a impactam o clima organizacional e desempenho dos
funcionarios.

IIT) Analisar a percepg¢do dos funcionarios (lideres e liderados) sobre os estilos de lideranca.
IV) Realizar uma analise comparativa entre a percep¢do dos funcionérios e a dos lideres,
identificando convergéncias e divergéncias sobre os estilos de lideranca e seus impactos no
clima organizacional e desempenho.

As questdes-problema que orientam o trabalho sao:

“De que maneira os estilos de lideranca influenciam o clima organizacional e desempenho dos
funcionarios?”

“Qual estilo de lideranca ¢ percebido pelos funciondrios - lideres e liderados como o mais capaz
de contribuir para o desempenho e clima organizacional mais eficaz?”

A justificativa para a realizagdo deste estudo estd na importancia de compreender como a
lideranga influencia o clima organizacional ¢ o desempenho dos funciondrios. Esse
conhecimento pode contribuir para que empresas desenvolvam lideres mais eficazes, capazes
de estimular o engajamento, resultando em maior desempenho organizacional. Além de
despertar na autora um interesse pessoal em entender como diferentes estilos de lideranca
funcionam na pratica, para conseguir aplicar esse aprendizado na sua vida profissional, criando
um ambiente de trabalho onde as pessoas se sintam valorizadas e motivadas a dar o seu melhor.



A pesquisa também possui relevancia académica, pois pode contribuir para que outros
académicos possam conhecer essa relagdo dos estilos de lideranga com desempenho dos
funciondrios e clima organizacional.

FUNDAMENTACAO TEORICA

A forma como os lideres conduzem suas equipes influencia diretamente o clima organizacional
e o desempenho dos funcionarios. Entender os diferentes estilos de lideranga e como eles afetam
o engajamento ¢ a produtividade dos funcionarios ¢ fundamental para melhorar os resultados
das empresas. Além disso, a gestdo estratégica de pessoas e a aten¢do ao clima organizacional
ajudam a criar um ambiente de trabalho mais saudavel e colaborativo. Nesta fundamentagao
teorica, sdo apresentados os principais conceitos sobre lideranga, estilos de lideranga, clima
organizacional, desempenho e gestao estratégica de pessoas, fornecendo uma base para analisar
como esses elementos impactam a agdo dentro das organizagoes.

Lideranca

A lideranca ¢ um tema muito estudado por autores, o que apresenta diversas perspectivas sobre
o papel do lider nas organizacdes, e como utiliz4-la da melhor maneira para melhor desempenho
organizacional.

De acordo com essa ideia, Costa (2021, p.7) apresenta a perspectiva:

O conceito de lideranca esta diretamente ligado a capacidade de influenciar
pessoas a atingirem um objetivo especifico, e, nesse sentido, lideranga ¢ a arte
de conduzir equipes nas mais variadas situagdes e adversidades que um
ambiente pode ofertar. O lider é aquele que tem a capacidade de gerar motivos
para impulsionar o comportamento dos liderados a se auto motivarem,
contribuindo para a modelagem do comportamento humano nas organizacdes.

Essa defini¢do reforca que a lideranga vai além de cargos ou titulos hierarquicos, mas envolve
habilidades de motivacdo e gestdo de pessoas. Da mesma forma, o Sebrae (2017) aponta que
atualmente a lideranca ¢ um dos principais desafios para empresarios, sendo necessaria para
conduzir equipes de forma qualificada e garantir qualidade, produtividade e competitividade
nos negocios.

Nesse sentido, Chiavenato (2014) destaca que as organizagdes dependem das pessoas para
alcancar seus objetivos e cumprir suas missoes, reforcando que o papel da lideranca esta
justamente em valorizar os individuos dentro da empresa. Para o autor, desenvolver e capacitar
continuamente as equipes ¢ um dos fatores mais importantes para que a organizagao alcance
bons resultados.

Portanto, a lideranga ¢ um fator essencial ndo apenas para o desempenho da empresa € o
engajamento da equipe, mas também para o desenvolvimento dos funciondrios e fortalecimento
do clima organizacional.

Ao falar de lideranga, também ¢ importante considerar que a forma como o lider conduz a
equipe pode variar conforme seu estilo de lideranca. Como explica Knapik (2008), os estilos de
lideranca estdo ligados a padrdes de comportamento que se repetem no dia a dia e que acabam
influenciando a forma como o lider interage com o grupo. De modo geral, trés estilos principais
podem ser observados: autocratico, democratico e liberal ou laissez-faire.

O estilo autocratico ¢ caracterizado pela centralizagdo das decisoes. O lider define o que precisa
ser feito e como deve ser executado, exigindo obediéncia. Nesse sentido, Knapik (2008, p.64)
destaca que “a chefia tem uma atuacdo mais centralizadora e diretiva, exige obediéncia do
grupo, decide quais sdo tarefas e como devem ser executadas”. Embora esse modelo possa gerar
rapidez nos resultados, tende a causar tensao e insatisfagdo, ja que o foco fica totalmente no
lider.



Ja o estilo democratico busca envolver os membros da equipe nas decisdes. O lider ouve
opinides, aceita sugestdes e incentiva a participagao de todos, o que normalmente resulta em
um clima de maior comprometimento e integragdo. Como afirma Knapik (2008, p. 64), “a
énfase estd simultaneamente no lider e nos subordinados”.

Por fim, o estilo liberal ou laissez-faire acontece quando o lider exerce pouco controle e deixa
a equipe mais livre para agir. Nesse caso, “a chefia tem uma conotacdo de agente de
informacdes, ou seja, estimula a iniciativa e a criatividade do grupo e exerce um minimo de
controle das atividades” (Knapik, 2008, p. 64). A énfase fica nos subordinados, que assumem
mais autonomia no trabalho.

Além dos estilos autocratico, democratico e liberal, existem outras formas de entender a
lideranca. Maximiano (2019) fala sobre dois estilos: a lideranca carismatica (ou
transformadora) e a lideranga transacional.

Maximiano (2019) ainda afirma que a lideranga transformadora ou carismatica ocorre quando
o lider consegue engajar a equipe, fazendo com que os seguidores superem seus proprios
interesses e se dediquem para alcangar a missdo ou meta da organizacdo. Segundo Maximiano
(2019, p.271), o lider carismatico “da especial atengdo para as necessidades e potencialidades
de seus seguidores”. Dessa forma, ele inspira e motiva a equipe, encorajando novas ideias,
esforco maximo e um forte senso de comprometimento com os objetivos coletivos.

J& a lideranga transacional funciona mais como uma troca: o lider oferece recompensas em troca
de resultados. Nesse estilo, “o lider transacional estabelece metas e oferece incentivos para sua
realizacdo” (Maximiano, 2019, p.272). Os incentivos podem ser aumento de salario, promocao,
prémios ou participagdo nos lucros. Aqui, o trabalho € visto como uma relagao de contribuigao
mutua, em que cada esfor¢co tem uma recompensa concreta.

Pode-se entender que enquanto a lideranga transacional prende mais na ideia de recompensa
externa, a transformacional fortalece a motivacao interna, estimula novas ideias e desenvolve
os liderados. Nesses aspectos observa-se que a lideranga pode ser entendida ndo apenas pelo
quanto o lider manda ou deixa de mandar, mas também pela forma como ele inspira, envolve e
cresce junto com sua equipe.

Mesmo com todas essas classifica¢des, pode-se entender que ndo existe um estilo de lideranga
que funcione melhor em todas as situagdes. A eficacia de um estilo depende de fatores como o
contexto, as caracteristicas da equipe e os objetivos organizacionais. Segundo Maximiano
(2019, p.266), “nao ha um estilo que seja mais eficaz que os outros, qualquer que seja a
situagdo”. Por isso, € importante que os lideres conhecam os diferentes estilos e saibam aplica-
los de forma adequada, equilibrando autoridade, participa¢do e autonomia. Esse equilibrio ¢ o
que torna a lideranga mais efetiva e capaz de gerar resultados positivos para a equipe e para a
organizagao.

Clima organizacional

Sabe-se que as pessoas passam muitas horas no trabalho, as vezes mais do que com a familia
ou amigos. Infelizmente, muitas empresas ndo conseguem fazer com que esse tempo seja
agradavel e produtivo.

De acordo com essa ideia Olbrzymek (2017, p.145) apresenta:

A quantidade de ferramentas gerenciais que auxiliam o relacionamento entre
as pessoas que compdem o quadro de funcionarios de uma empresa ¢ ainda
incipiente. Dedica-se pouco tempo a essa questdo, que, algumas vezes, passa
até despercebida pela gestdo. O clima organizacional nada mais ¢ do que o
sentimento que temos em pertencer a determinada organizagao, é com ele que
vem o nosso nivel de motivagdo para executar as tarefas que nos sao
designadas e também a vontade de nos relacionar com nossos companheiros
de trabalho.



Essa definicdo mostra que o clima organizacional influencia diretamente no como os
funcionarios se sentem no trabalho e relacionam com os colegas. Quando o ambiente € positivo
e ha atencdo ao bem-estar dos colaboradores, cles tendem a se sentir mais motivados,
cooperativos e satisfeitos com suas atividades. Por outro lado, quando a gestao nao da atengao
a essas questdes, o ambiente pode se tornar desmotivador e impactar negativamente o
desempenho da equipe.

Campello e Oliveira (2008, p.3, apud Olbrzymek, 2017, p.145) reforgam essa ideia ao afirmar:
“A palavra clima origina-se do grego klimae e significa tendéncia ou inclinagdo. O clima ¢ algo
que ndo se pode ver ou tocar, mas ele ¢ facilmente percebido dentro de uma organizacao através
do comportamento dos seus colaboradores.”

Um clima positivo se caracteriza pela cooperacdo, confianga e comunicacao aberta. Lacombe
(2012, p.214) destaca que, em um ambiente saudavel, “os superiores estdo genuinamente
interessados em ouvir o ponto de vista dos outros, especialmente dos subordinados; existe um
real interesse em trazer a tona os problemas e em resolvé-los; e todos trabalham dedicadamente
como verdadeiras equipes.” Esse tipo de clima favorece o engajamento, o desempenho € o senso
de pertencimento dos colaboradores, que passam a agir de forma proativa e colaborativa.

Em contrapartida, um clima negativo se manifesta quando os colaboradores permanecem
apenas fisicamente presentes, mas mentalmente distantes do trabalho. Lacombe (2012, p.216)
afirma que, nesse contexto, “alguns se tornam apaticos; outros ficam sonhadores: pensam em
tudo, menos no trabalho; outros fazem amizades com os colegas e conversam o tempo todo;
outros navegam na internet em sites fora do interesse da organizacdo.” Esses comportamentos
indicam desmotivagdo, baixa produtividade e alto risco de absenteismo, prejudicando os
resultados da empresa.

Isso evidencia que o clima organizacional ndo ¢ algo tangivel, mas sim percebido na pratica
pelos comportamentos e atitudes das pessoas. Ele revela como as pessoas se sentem no
ambiente de trabalho, como se relacionam com colegas e superiores € 0 quanto se sentem
valorizadas. Um clima positivo estimula a cooperagdo, o comprometimento e a dedica¢do aos
objetivos da organizacao, fortalecendo a produtividade e o trabalho em equipe. Por outro lado,
um clima negativo pode gerar desmotivacao, distanciamento e queda de desempenho, mesmo
entre profissionais capacitados, prejudicando a eficiéncia e o relacionamento entre os membros
da organizagao.

Desempenho

O desempenho dos funciondrios tem um papel essencial dentro das organizagdes, ja que serve
de base para muitas decisdes importantes. Como explica Spector (2012, P.84), “muitas decisdes
administrativas que afetam os funciondrios se baseiam, pelo menos em parte, em seu
desempenho no trabalho”. A partir dessas informagdes, a empresa define tanto a¢des positivas,
como promogdes € aumentos salariais, quanto medidas negativas, como rebaixamentos ou até
desligamentos, quando os resultados ndo estdo satisfatorios.

O desempenho também funciona como indicador para acompanhar o progresso das equipes €
da propria organizagdo. Ele permite identificar se os colaboradores estdo atingindo as metas e
se suas atividades estdo alinhadas aos objetivos da empresa. Além disso, auxilia os gestores a
reconhecerem conquistas, planejar treinamentos e direcionar esforcos para melhorar a
performance coletiva (Spector, 2012). Ou seja, o desempenho ndo serve apenas para
recompensar ou punir, mas para orientar decisdes que promovam desenvolvimento e
engajamento.

Para que o desempenho seja efetivamente desenvolvido, ¢ importante diferenciar avaliacdo de
desempenho e feedback de desempenho. Robbins, DeCenzo e Wolter (2013, p.160) descrevem
a avaliagdo como “uma interagdo formal estruturada entre o funcionario e seu superior [...] na
qual o desempenho do trabalho do funcionario ¢ examinado e discutido, com o objetivo de



identificar fraquezas e forcas”. Trata-se de um processo planejado, geralmente realizado
anualmente ou semestralmente, que fornece uma visao mais ampla sobre os resultados e permite
planejar acdes de desenvolvimento.

Por outro lado, o feedback de desempenho ¢ continuo e proximo do dia a dia do funcionério.
Segundo Spector (2012, p.84), “um dos principais papéis dos supervisores ¢ fornecer
informacdes aos subordinados sobre o que se espera deles e em que extensdo eles estdo
satisfazendo essas expectativas”. Diferente da avaliagdo formal, o feedback possibilita ajustes
imediatos, orienta melhorias e garante que os colaboradores entendam claramente suas
responsabilidades e resultados esperados.

Existem dois tipos de feedback que se complementam. O intrinseco ocorre quando o proprio
trabalho fornece informagdes sobre o desempenho, como metas atingidas ou relatorios diarios,
permitindo que o funcionario perceba sozinho se esta cumprindo suas tarefas corretamente. Ja
o extrinseco ¢ fornecido por supervisores ou colegas, oferecendo orientagdes, corregoes €
reconhecimentos que o funcionario ndo perceberia apenas pelo proprio trabalho (Robbins,
DeCenzo & Wolter, 2013). Ambos ajudam o colaborador a compreender seu desempenho,
corrigir falhas e alinhar suas ac¢des aos objetivos da empresa, fortalecendo a comunicagdo e o
clima organizacional.

Em resumo, isso aponta que o desempenho dos funcionarios vai muito além de resultados
individuais: ele influencia diretamente o clima organizacional e os resultados da empresa como
um todo. Quando a avaliagao de desempenho e o feedback sao aplicados de forma estruturada
e continua, eles se complementam, permitindo que os colaboradores saibam exatamente o que
¢ esperado, possam corrigir falhas rapidamente e aprimorar suas habilidades. Dessa forma, a
gestdo eficiente do desempenho contribui ndo apenas para o crescimento profissional dos
funciondrios, mas também para o fortalecimento do clima organizacional, aumentando o
engajamento, a colaboragdo e eficiéncia das equipes.

Gestio estratégica de pessoas

A gestdo estratégica de pessoas ¢ a forma como a empresa organiza € gerencia Seus
colaboradores para alcancgar os objetivos do negocio. Melo e Leite (2018, p. 19) destacam que
"o empregado passa a assumir sua condicao de protagonista das organizacdes [...], no qual a
empresa deixa o papel de tutora e passa a ser uma parceira do trabalhador". Isso mostra como
os funcionarios assumem um papel estratégico dentro da organizagdo, contribuindo diretamente
para os resultados. Ou seja, os funciondrios sdo parte central para o sucesso da empresa, e suas
habilidades e conhecimentos devem estar conectados as metas da organizagao.

A gestdo estratégica de pessoas também envolve criar condi¢des para que os colaboradores se
sintam engajados e comprometidos. Um dos principais instrumentos para isso ¢ o plano de
cargos, carreiras e remuneracao, que ndo apenas organiza a estrutura da empresa, mas também
mostra claramente o que se espera de cada funcionario e como ele pode crescer dentro da
organiza¢do. De acordo com UNIBRA (2022), esse plano fornece uma estrutura organizacional
clara, estabelece critérios para progressio e reconhecimento, além de contribuir
significativamente para a reten¢do e o engajamento dos colaboradores. Dessa forma, o plano
ajuda a alinhar os interesses da empresa com os dos funciondrios, incentivando para que cada
um dé o seu melhor e se desenvolva junto com a organizagao.

Além disso, a gestdo estratégica de pessoas inclui o planejamento de treinamentos e o
desenvolvimento continuo dos colaboradores. Melo e Leite (2018) explicam que investir em
capacitacdo e no acompanhamento do desempenho faz com que os funcionarios se sintam
valorizados e preparados para atingir os objetivos da empresa. Ou seja, o foco ndo ¢ apenas
administrar tarefas, mas criar um ambiente em que os colaboradores possam crescer, aprender
e contribuir de forma efetiva para os resultados organizacionais.



Portanto, entende-se que a gestao estratégica de pessoas ¢ fundamental na geragao de beneficios
tanto para a empresa quanto para os funciondrios. Ao oferecer oportunidades de
desenvolvimento, reconhecimento e crescimento, a organizagdo consegue melhorar seus
resultados e fortalecer sua performance, enquanto os funcionarios se sentem valorizados e
estimulados a evoluir profissionalmente. Dessa forma, a gestao estratégica de pessoas cria um
ambiente em que todos crescem e se desenvolvem juntos.

METODOLOGIA

Esse estudo utilizou uma abordagem combinando pesquisa bibliografica e de campo, para
entender como os estilos de lideranca influenciam o clima organizacional e o desempenho dos
funcionarios. Primeiramente, foi feita uma pesquisa bibliografica para construir uma base
teorica. Para tanto, foram consultados livros, e-books e artigos de autores reconhecidos.

Na sequéncia, foi realizada a pesquisa de campo com a aplicagdo de questionario a 44
funcionarios de diversos niveis hierarquicos e de diferentes organizagdes. O questionario foi
estruturado com questdes objetivas e questdes discursivas. A partir dos dados resultantes dos
questionarios foi possivel identificar a percep¢ao dos funcionarios sobre os estilos de lideranga
e como eles afetam o desempenho e ambiente de trabalho, bem como, aprofundar a
compreensdo sobre a experiéncia dos funciondrios, trazendo relatos sobre sentimentos,
acontecimentos e opinides em relacdo a lideranga praticada pelos gestores.

Além disso, foram feitas entrevistas com 2 lideres com o objetivo de identificar a percepgao
dos lideres sobre estilos de lideranca e resultados para a organizacdo. A pesquisa foi realizada
em outubro de 2025.

A anélise dos dados foi realizada de forma quantitativa e qualitativa. As respostas do
questionario aplicado a 44 funcionarios foram tratadas quantitativamente e¢ qualitativamente,
permitindo calcular frequéncias, médias e percentuais para identificar a percepgao sobre os
estilos de lideranca e seu impacto no desempenho. As entrevistas com os dois lideres foram
realizadas de forma qualitativa, transcritas posteriormente e analisadas para levantar
experiéncias, opinides e percepcdes sobre a eficacia da lideranca, os diferentes estilos
praticados e o clima organizacional.

Os dados foram apresentados por meio de descri¢des detalhadas, tabelas e graficos, permitindo
melhor visualizagdo e obter comparagdo de informagdes de forma clara. Dessa forma, essas
ferramentas ajudaram a interpretar os dados de maneira objetiva e forneceram base para as
conclusdes e sugestdes a partir do estudo.

RESULTADOS

A coleta de dados desta pesquisa foi realizada por meio de um questionario aplicado a 44
funciondrios e entrevistas com dois lideres, com o objetivo de compreender a percep¢ao de
colaboradores e lideres sobre os estilos de lideranca, o clima organizacional e o desempenho
profissional. A pesquisa foi realizada em outubro de 2025.

O questionario foi estruturado em quatro secoes:

1. Perfil do respondente — levantou informacdes sobre idade, género, escolaridade, tempo
de empresa, area e cargo, permitindo conhecer o perfil dos respondentes.

2. Estilos de lideranca — analisou a percepcao dos funciondrios sobre a forma como os
diferentes estilos de lideranca influenciam o dia a dia da equipe. Os estilos considerados foram
autocratico, democratico, liberal, transacional e transformacional, conforme definidos por
Knapik (2008) e Maximiano (2019).

3. Clima organizacional — buscou compreender como os funciondrios percebem o
ambiente de trabalho, incluindo aspectos como comunicagao, respeito e confianga, além de
investigar de que forma a atuacdo da lideranca impacta esse clima.



4. Desempenho — analisou a percep¢ao dos funcionarios sobre de que forma os estilos de
lideranca e o clima organizacional impactam a produtividade e o desenvolvimento profissional.
As entrevistas com os lideres permitiram o aprofundamento de andlise, possibilitando
compreender como eles enxergam a lideranca na pratica e como suas atitudes influenciam o
desempenho da equipe. Foram abordadas questdes como o significado de ser lider, os estilos
mais utilizados, situagcdes em que a lideranga contribuiu para resolver problemas ou precisou se
adaptar, além de praticas para melhorar o engajamento e o clima organizacional.

Dessa forma, a combinacdo do questionario, voltado a percep¢do dos funcionarios, com
entrevistas, voltadas a visdo dos lideres, possibilitou uma analise mais ampla da relagdo entre
estilos de lideranga, clima organizacional e desempenho profissional.

Apresentacio e analise de dados — Questionario com liderados

Figura 1 — Idade Figura 2 — Género
@ Até 25 anos @ Feminino
@ 25-35 anos @ Mascuino

B 36-45 anos ® Prefiro ndo indormar

@ Acima de 45 anos

Fonte: Dados de pesquisa, 2025.

Na Figura 1, € possivel perceber que a maioria dos participantes tem até 25 anos, representando
58,1% do total. Em seguida, 16,3% estdo na faixa de 36 a 45 anos, 14% entre 25 e 35 anos ¢
11,6% acima de 45 anos. Esses nimeros mostram que o publico ¢ formado principalmente por
pessoas mais jovens, mas também conta com a participagdo de diferentes faixas etarias, o que
ajuda a ter uma visdo mais completa sobre os aspectos de lider. Na Figura 2, € possivel observar
que a maior parte dos participantes se identifica com o género feminino, representando 58,1%.
J&4 41,9% se identificam com o género masculino, enquanto nenhuma pessoa optou por nao
informar. Esses dados mostram uma leve predominancia do publico feminino entre os
respondentes.

Figura 3 — Escolaridade Figura 4 — Tempo de atuag@o na organizacao
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Na Figura 3, ¢ possivel notar que a maioria dos participantes possui ensino superior incompleto,
representando 48,8% do total. Em seguida, 23,3% tém pos-graduacio e 20,9% concluiram o
ensino superior. Ja 7% possuem apenas o ensino médio, enquanto nenhum participante declarou
ter apenas o ensino fundamental. Esses dados indicam que o publico pesquisado possui, em sua
maioria, um bom nivel de escolaridade. Na Figura 4, observa-se que a maioria dos participantes
atua na empresa entre 1 e 3 anos, representando 48,8%. Em seguida, 18,6% trabalham ha menos
de 1 ano e outros 18,6% t€m entre 4 e 7 anos de tempo de atuagdo. J& 14% estdo hd mais de 10
anos na empresa, enquanto nenhum participante indicou tempo entre 8 e 10 anos. Esses dados
mostram que boa parte dos respondentes tem um vinculo relativamente recente com a
organiza¢do, mas também ha um grupo com experiéncia mais longa, o que traz diferentes
perspectivas para a pesquisa.

Figura 5 — Area de atuacio Figura 6 — Segmento em que atua
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Fonte: Dados de pesquisa, 2015.

Na Figura 5, nota-se que a maioria dos participantes atua no setor de servigos, representando
61,4% do total. Em seguida, 22,7% trabalham no comércio e 15,9% na industria. Esses dados
mostram a diversidade de areas em que os respondentes estdo inseridos, o que contribui para
compreender melhor o perfil profissional dos respondentes. Na Figura 6, observa-se que o
segmento de educacdo se destaca entre os respondentes, representando 20,5% do total. Em
seguida, 13,6% atuam na area da saude, enquanto os segmentos de tecnologia e alimenticio
correspondem a 9,1% cada. Os demais segmentos apresentaram menor representatividade, com
2,3% dos respondentes em cada uma das seguintes areas: direito, publico-financeiro, servigo
publico, marcenaria/artesanato, estacionamento, agronegocios, incorporacdo imobilidria,
compra, venda, empréstimo e aluguel e posto de combustivel. J& os segmentos imobiliario,
vestuario, publico e industria tiveram 4,5% cada. Pode-se evidenciar uma diversidade de
segmentos de atuacdo entre os respondentes.

Figura 7 — Estilo de lideranca do gestor  Figura 8 — Influéncia de lideranca no desempenho
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Na Figura 7, observa-se que o estilo de lideranga mais mencionado pelos respondentes foi o
democréatico, com 32,6% das respostas. Em seguida, 27,9% consideram que o gestor adota um
estilo misto, ou seja, que varia conforme a situagdo. Outros 14% apontaram o estilo liberal,
enquanto 11,6% identificaram o transacional. J4 os estilos autocratico e transformacional
tiveram 7% cada. Esses resultados mostram que a maioria dos gestores ¢ vista como mais
participativa e flexivel, buscando adaptar sua forma de liderar de acordo com cada contexto.
Na Figura 8, percebe-se que a maioria dos respondentes acredita que a lideranga tem grande
influéncia no seu desempenho profissional, com 59,1% afirmando que sim, muito. Além disso,
27,3% consideram que a lideranga influencia em parte, enquanto 13,6% acreditam que nao
influencia. Nenhum respondente avaliou que a lideranca prejudica o desempenho. Esses dados
mostram que os respondentes, em sua maioria, reconhecem a importancia do papel da lideranga
para o bom desempenho no trabalho. Segundo Robbins e Judge (2017), o comportamento € as
atitudes do lider impactam diretamente o comprometimento dos colaboradores, refletindo no
alcance dos resultados organizacionais, o que se confirmou nos resultados da pesquisa.

Figura 9 — Valorizacao das opinides  Figura 10 — Autonomia concedida pelo gestor
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Fonte: Dados de pesquisa, 2025.

Na Figura 9, observa-se que 40,9% dos respondentes apontaram que o gestor as vezes ouve €
valoriza suas opinides antes de decidir algo. Em seguida, 38,6% afirmaram que isso acontece
sempre, enquanto 11,4% apontaram que ocorre raramente € 9,1% que nunca sdo ouvidos nesse
processo. Conforme Bergamini (2018), o lider eficaz ¢ aquele que estimula a troca de ideias e
reconhece a importancia das contribuig¢des individuais para o desenvolvimento coletivo. Sendo
assim, observa-se que ha um numero significativo de lideres que buscam a participacdo de
liderados, o que pode contribuir para o desenvolvimento coletivo e consequentemente da
organiza¢do, em contrapartida identifica-se espaco para capacitar liderancas aptas a gestdo
participativa. Na Figura 10, nota-se que a maioria dos respondentes (61,4%) afirmou que o
gestor sempre lhes da autonomia para realizar suas tarefas. Além disso, 31,8% disseram que
1Ss0 acontece as vezes, enquanto 4,5% apontaram que ocorre raramente e 2,3% que nunca tém
essa liberdade. Conforme Santos, Almeida e Lopes (2022), a autonomia no trabalho refere-se a
possibilidade de o colaborador planejar e executar suas atividades com maior liberdade,
assumindo responsabilidade por suas agdes, o que contribui para seu bem-estar,
desenvolvimento e desempenho profissional. Dessa forma, observa-se que grande parte dos
gestores oferece um ambiente que favorece a autonomia dos liderados, o que pode fortalecer a
iniciativa e, consequentemente, o crescimento da equipe e da organizacao.



Figura 11 — Reconhecimento do lider Figura 12 — Influéncia da lideranga no engajamento
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Fonte: Dados de pesquisa, 2025.

Na Figura 11, observa-se que a maioria dos respondentes (63,3%) afirmou que o lider sempre
reconhece e valoriza os esfor¢os dos colaboradores. Além disso, 29,5% disseram que isso
acontece as vezes, enquanto 4,5% apontaram que nunca ocorre e 2,3% que raramente recebem
esse reconhecimento. Segundo Maximiano (2018), quando o lider reconhece e recompensa o
bom desempenho, ele reforca comportamentos positivos e estimula o engajamento dos
colaboradores. Dessa forma, os dados indicam que muitos gestores ja aplicam esse tipo de
conduta, o que tende a fortalecer o comprometimento, a produtividade e a moral da equipe. Na
Figura 12, é possivel observar que 43,2% dos respondentes afirmaram que o estilo de lideranga
praticado estimula muito o engajamento no trabalho, enquanto outros 43,2% disseram que
estimula em parte. Ja 11,4% consideram que o estilo de lideranca ndo influencia nesse aspecto,
e 2,3% relataram que ele desmotiva. Segundo Moreira e Mattos (2024), lideranca funciona
como um recurso organizacional que pode aumentar o engajamento dos colaboradores, quando
promove relagdes de confianga e apoio entre lideres e colaboradores. Assim, os dados indicam
que, para a maioria dos respondentes, o estilo de lideranga adotado contribui positivamente para
0 engajamento no ambiente de trabalho.

Figura 13 — Caracteristicas de um bom lider
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Fonte: Dados de pesquisa, 2025.

Na Figura 13, observa-se que 42 dos 44 participantes responderam, mencionando
aproximadamente 10 vezes principalmente a capacidade de ouvir e demonstrar empatia como
uma das caracteristicas mais valorizadas em um lider, com frequéncia de 13 respondentes. Em
seguida, aparecem atributos como justica, flexibilidade e boa comunica¢do, reforcando a
importancia de um gestor aberto ao didlogo e atento as necessidades da equipe. Também foram
citados aspectos como inteligéncia emocional, motiva¢do e autonomia, que refletem uma visao
moderna e humanizada sobre a lideranca. Esses resultados mostram que os respondentes
valorizam lideres capazes de compreender e apoiar seus colaboradores, promovendo um
ambiente de confianca e colaboragao. De acordo com Cipoleta (2016), lideres que desenvolvem
inteligéncia emocional e empatia tendem a fortalecer o engajamento e o bem-estar das equipes,
criando relagdes de confianga e cooperagao no ambiente de trabalho.

Figura 14 — Influéncia na lideranga no clima Figura 15 — Confianca na lideranga
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Fonte: Dados de pesquisa, 2025

Na Figura 14, observa-se que o estilo de lideranca do gestor ¢ considerado muito positivo por
54,5% dos participantes, enquanto 43,2% afirmam que ¢ positivo em parte. Apenas 2,3%
consideram a influéncia pouco positiva, e nenhum participante a classificou como negativa.
Esses dados indicam que, de forma geral, a lideranga exercida tem um impacto favoravel no
ambiente de trabalho. Na Figura 15, 52,3% dos respondentes acreditam que a forma como o
lider conduz a equipe fortalece muito a confianca entre gestor e colaboradores, enquanto 36,4%
afirmam que isso ocorre em parte. J& 9,1% consideram que fortalece pouco, € 2,3% acreditam
que ndo fortalece. Esses resultados demonstram que a postura e as praticas do lider tém papel
importante no desenvolvimento da confiancga na equipe. De acordo com Chiavenato (2014), o
estilo de lideranca influencia diretamente o clima organizacional e as relagdes de confiancga,
pois lideres que atuam com transparéncia, apoio € reconhecimento criam ambientes mais
colaborativos, refletindo em maior comprometimento e satisfacdo entre os membros da equipe

Figura 16 — Clareza na comunicagao
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Fonte: Dados de pesquisa, 2025.

Na Figura 16, observa-se que 75% dos participantes consideram a comunica¢do do lider com a
equipe clara e aberta, enquanto 18,2% a classificam como parcialmente clara, o que pode
remeter a um investimento em capacitagdo. Apenas 6,8% afirmam que a comunicagao ¢ pouco
clara, e nenhum participante a considerou insuficiente. Esses dados mostram que, em geral, a
comunicagao entre lider e equipe ¢ eficiente e favorece a transparéncia no ambiente de trabalho.
Segundo Santos (2018), uma comunicagdo clara e aberta por parte do lider ¢ essencial para
alinhar expectativas, promover confianca e fortalecer a relagao entre gestores e equipe. Assim,
os resultados indicam que a maioria dos lideres conseguem manter um canal de didlogo
eficiente, o que contribui para a transparéncia € um clima organizacional mais saudavel.

Figura 17 — Melhoria no clima de trabalho
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Na Figura 17, nota-se que 42 dos 44 participantes responderam, destacando que melhorar a
comunicagdo e ampliar o didlogo entre lider e equipe sdo as principais formas de fortalecer o
clima de trabalho. Outros pontos mencionados incluem reconhecimento, respeito € maior
proximidade com a lideranga. Para Chiavenato (2014), a comunicacao eficaz ¢ um dos pilares
para construir relacionamentos saudaveis dentro das organizacdes e influenciar positivamente
o clima organizacional. Assim, as respostas reforcam a importancia do didlogo aberto como
base para um ambiente mais colaborativo.



Figura 18 — feedback do lider Figura 19 — Reconhecimento da lideranga
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Na Figura 18, observa-se que 47,7% dos participantes afirmam receber feedback do lider
sempre, enquanto 29,5% dizem que isso ocorre ocasionalmente. J& 15,9% recebem raramente,
e 6,8% afirmam nunca receber retorno. Esses resultados mostram que, embora a maioria receba
feedback com frequéncia, ainda hé colaboradores que sentem falta de uma comunicagdo mais
constante sobre seu desempenho. Figura 19, 45,5% dos participantes afirmam que o
reconhecimento de seu esfor¢o e dedicacdo ocorre as vezes, enquanto 34,1% dizem que isso
acontece sempre. Ja 11,4% relataram que o reconhecimento acontece raramente, ¢ 9,1%
afirmaram que nunca sdo reconhecidos. Esses dados mostram que, embora parte dos
colaboradores se sintam valorizados pela lideranga, outra parte percebe que ainda ha espago
para melhorar o esse reconhecimento. De acordo com Medeiros e Gongales Filho (2021), o
feedback e o reconhecimento fortalecem o engajamento, pois criam um vinculo de confianga
entre lider e colaborador e fazem com que o individuo perceba que seu trabalho tem relevancia
para a organiza¢do. Sendo assim, ¢ importante que lideres invistam em feedbacks e
reconhecimento de equipe.

Figura 20 — Impacto no desenvolvimento Figura 21 — Impacto na produtividade
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Na Figura 20, observa-se que 54,5% dos participantes acreditam que o estilo de lideranga
praticado por seu gestor contribui em parte para o desenvolvimento profissional, enquanto
34,1% afirmam que essa contribui¢cdo ocorre sempre. Ja 11,4% consideram que a lideranga ndo
contribui nesse aspecto. Esses dados indicam que a maioria percebe algum nivel de incentivo,
orientacdo ou apoio por parte da lideranga. Na Figura 21, 86,4% dos respondentes afirmam que
sua produtividade melhora muito quando o estilo de lideranca favorece um clima de trabalho
positivo, enquanto 11,4% dizem que isso ocorre em parte. Apenas 2,3% consideram que o estilo



de lideranca prejudica a produtividade, e nenhum participante indicou que o clima ndo muda
seu desempenho. Esses resultados reforgam que uma lideranga positiva tem forte impacto no
aumento da produtividade da equipe. Conforme destaca Maximiano (2017), o estilo de
lideranga tem papel determinante no comportamento e nos resultados das pessoas, pois uma
conducdo adequada pode favorecer o aprendizado, enquanto uma lideranga menos participativa
pode limitar o potencial da equipe.

Figura 22 — Contribuicdo da lideranga para crescimento profissional
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Fonte: Dados de pesquisa, 2025.

Na Figura 22, as respostas mostram que 42 dos 44 participantes responderam, ¢ a maioria
acredita que a lideranca pode melhorar o desempenho e o crescimento profissional por meio de
feedbacks regulares, oportunidades de desenvolvimento e reconhecimento do trabalho
realizado. Também foram citados aspectos como autonomia, comunica¢do mais clara e apoio
motivacional, reforcando a importancia de lideres presentes, participativos € comprometidos
com o progresso da equipe. Segundo Carvalho (2020), lideres que incentivam o
desenvolvimento da equipe e oferecem suporte continuo contribuem para o crescimento
profissional dos colaboradores.

Apresentacio e analise de dados — Entrevista com Lideres
Foram realizadas duas entrevistas na segunda etapa de coleta de dados da pesquisa. A primeira

foi com Jodo Domingues Junior, gestor da empresa Auto Posto Astro Da Mutirdo LTDA, e a
segunda com Juliana Diniz Nery, gestora da empresa Casa Niz. Ambos forneceram informagdes



relevantes sobre estilos de lideranga, impacto no desempenho da equipe e estratégias para
engajamento, oferecendo uma visao complementar sobre gestao de pessoas nas organizagoes.

1. Entrevista com Jodo Domingues Junior

Jodo descreveu que ser lider vai muito além de ocupar uma posi¢do hierarquica; para ele,
significa planejar, liderar pessoas e processos e conduzir a organizagdo rumo a seus objetivos,
combinando estratégia e gestdo humana. Ele relatou que utiliza predominantemente o estilo
democratico de lideranga, pois acredita que envolver a equipe nas decisdes cria pertencimento,
responsabilidade e engajamento, além de melhorar a motivacdo e a coesdo da equipe. No
entanto, ele destacou que a eficicia desse estilo depende da maturidade e da disciplina da
equipe. Jodo relatou uma experiéncia em que um gerente promovido ndo se adaptou ao estilo
democratico de lideranga, tornando-se autoritario e desrespeitando colegas. Apds diversas
tentativas de correcdo e orientagdo, o colaborador precisou ser desligado da empresa,
evidenciando que a lideranga democratica requer equilibrio entre autonomia e supervisdao. Ao
abordar o impacto da lideranga no desempenho da equipe, Jodo destacou que a autonomia
fornecida pelo lider estimula a automotivagao e a responsabilidade, levando os colaboradores a
se desenvolverem e atingirem melhores resultados. Ele ainda acrescentou que o estilo de
lideranga atua como “espelho da organiza¢ao”: lideres seguros e confiantes transmitem dire¢ao
clara, enquanto a falta de comprometimento gera dispersao e queda de produtividade. Sobre as
qualidades de um lider inspirador, Jodo enfatizou a coeréncia e integridade, afirmando que
lideres que agem de acordo com seus valores e objetivos conseguem influenciar a equipe de
forma consistente e sustentavel. O maior desafio, segundo ele, ¢ lidar com o baixo
comprometimento e a expectativa de resultados imediatos de muitos colaboradores, que
frequentemente transferem insatisfacdo pessoal para o ambiente de trabalho. Em relacdo a
praticas recomendadas, Jodo acredita que cada lider deve avaliar seu contexto, compreender a
equipe e ajustar sua estratégia de engajamento. Para ele, alinhar expectativas, fornecer clareza
sobre responsabilidades e manter didlogo constante sdo essenciais para fortalecer a confianca e
o desempenho do grupo.

2. Entrevista com Juliana Diniz Nery

Juliana refor¢ou que liderar pessoas € um processo complexo, que exige conhecimento técnico,
dedicacdo didria e habilidades de observacgao e andlise. Para ela, liderar envolve compreender
as particularidades de cada colaborador, equilibrar atencdo individual com metas
organizacionais e aplicar métodos consistentes para atingir os resultados esperados. Ela relatou
que utiliza predominantemente os estilos democratico e transformacional, valorizando a
participagdo da equipe, a escuta ativa e o aprendizado mutuo. Juliana destacou que esses estilos
permitem filtrar informagdes, conduzir decisdes coletivas e promover engajamento, garantindo
que cada colaborador se sinta valorizado e responsavel pelos resultados. Em situagdes
especificas, no entanto, Juliana precisou adotar postura autocratica, especialmente para lidar
com descumprimentos de regras e protocolos, demonstrando que a flexibilidade do estilo de
lideranga precisa ser equilibrada com firmeza. Ela enfatizou que a lideranca ¢ imprescindivel
para direcionar a equipe, organizar processos € alcancar metas, sendo que a forma de conduzir
a equipe impacta diretamente no desempenho e engajamento dos colaboradores. Juliana listou
diversas qualidades essenciais para inspirar a equipe: seguranca, clareza, integridade,
disciplina, flexibilidade, comunicagao eficiente e compartilhamento de conhecimento. Para ela,
o maior desafio da lideranca ¢ promover comprometimento e responsabilidade, garantindo que
cada colaborador “vista a camisa” da empresa, € que questdes pessoais ndo interfiram no
desempenho profissional. Sobre praticas para melhorar o clima organizacional, Juliana afirmou



que ¢ necessario avaliar o segmento, as capacidades e expectativas da equipe, construir
estratégias de engajamento coerentes ¢ manter um equilibrio entre firmeza e acolhimento, de
forma que todos entendam as regras e protocolos, mas sintam-se respeitados e ouvidos.

Analise Integrada — Questionario e Entrevistas

A partir da analise do questionario aplicado aos colaboradores e das entrevistas realizadas com
os lideres, ¢ possivel identificar convergéncias e complementaridades sobre o impacto da
lideranga no desempenho, engajamento e clima organizacional.

1. Estilos de lideranca e percepc¢ao dos colaboradores

Os dados do questionario mostram que a maioria dos respondentes percebe seus gestores como
democréaticos ou com estilos mistos, adaptando a forma de liderar conforme a situacdo (Figura
7). Essa percepcao esta alinhada com o relato dos lideres entrevistados, que enfatizam a
importancia de envolver a equipe nas decisdes e permitir autonomia, mas sempre com limites
e orientagdes claras para ndo comprometer o desempenho ou a disciplina.

Os colaboradores apontaram que o estilo de lideranga influencia significativamente a
produtividade e o engajamento (Figuras 8 e 21), reforcando que lideres que promovem um
clima positivo e participativo estimulam melhores resultados. Esse dado corrobora a fala dos
lideres, que destacam que autonomia, responsabilidade e feedbacks regulares sdo essenciais
para motivar a equipe.

2. Comunicacao, feedback e reconhecimento

Tanto o questionario quanto as entrevistas evidenciam que comunicagdo clara e feedbacks
regulares sdo fatores determinantes para o desenvolvimento profissional. No questionario,
47,7% afirmaram receber feedback constantemente, e muitos destacaram a importancia do
reconhecimento (Figuras 18 e 19). Os lideres relataram que orientar, ouvir e reconhecer
esforcos ajuda a criar engajamento e senso de pertencimento.

Isso indica que, para que a lideranca seja eficaz, ndo basta delegar ou permitir autonomia: €
preciso acompanhar o desempenho, corrigir desvios e valorizar conquistas, criando um ciclo de
desenvolvimento continuo.

3. Desenvolvimento profissional e crescimento

Os colaboradores indicaram que a lideranca contribui para o crescimento profissional por meio
de feedbacks, oportunidades de desenvolvimento e reconhecimento (Figura 22). Essa percep¢ao
se aproxima das praticas mencionadas pelos lideres, que afirmaram que o desenvolvimento da
equipe € central para gerar engajamento e resultados sustentaveis.

Por exemplo, Jodo Domingues Jinior comentou que liderar ¢ “ser o espelho da empresa”,
mostrando que coeréncia e direcdo clara impactam diretamente na forma como os funcionarios
executam suas tarefas. Juliana Nery refor¢a que ouvir e alinhar expectativas ajuda a equipe a se
engajar e melhorar seu desempenho, demonstrando que praticas participativas sdo essenciais
para o crescimento profissional.

4. Desafios da lideranca
Ambeas as fontes de dados apontam desafios semelhantes. O questionario indicou que, embora

a lideranga seja geralmente percebida como positiva, ainda existem colaboradores que sentem
falta de feedback, reconhecimento ou clareza (Figuras 18 e 19). Nas entrevistas, os lideres



destacaram desafios relacionados a disciplina da equipe, falta de comprometimento e adaptagao
ao estilo de lideranca, mostrando que nem todos os colaboradores respondem da mesma forma
a determinado modelo.

Isso evidencia que a eficacia da lideranca depende de flexibilidade, observagao e adaptacao,
equilibrando autonomia, orientagdo e disciplina.

Figura 23 — Analise convergéncias x Divergéncias
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Fonte: Dados de pesquisa, 2025.

Conclusido da analise integrada

Ao integrar os dados do questiondrio e das entrevistas, é possivel concluir que:
- Estilos de lideranca participativos, que combinam autonomia € orientacdo, sao
percebidos como mais eficazes para engajamento e produtividade.
- Feedbacks frequentes, reconhecimento e comunicagdo clara sdo praticas essenciais
para fortalecer o clima organizacional e o desempenho individual.
- O desenvolvimento profissional da equipe ¢ favorecido quando o lider equilibra
liberdade, responsabilidade e acompanhamento continuo.
- Os principais desafios incluem lidar com colaboradores que ndo se adaptam ao estilo
de lideranga, manter disciplina e engajamento, e ajustar estratégias de acordo com
diferentes perfis.

CONSIDERACOES FINAIS



Este estudo teve como objetivo analisar como os estilos de lideranca influenciam o clima
organizacional ¢ o desempenho dos funciondrios. A partir da combinagdo entre pesquisa
bibliografica, questionarios com colaboradores e entrevistas com lideres, foi possivel identificar
de maneira clara que a forma de conduzir a equipe impacta diretamente no engajamento,
desempenho e resultados da organizagao.

Os resultados evidenciam que estilos de lideranca participativos, especialmente o democratico
e o misto (muda conforme a situagdo), sao percebidos como os mais eficazes pelos
colaboradores, o que responde uma das questdes problema. Esses estilos promovem maior
autonomia, envolvimento nas decisdes e senso de pertencimento, refletindo em um clima
organizacional positivo e em aumento da produtividade. Além disso, praticas como feedback
continuo, reconhecimento do trabalho e comunicagao clara surgem como fundamentais para
fortalecer o relacionamento entre lideres e equipe e assim, estimular o crescimento profissional.
A andlise integrada mostrou também que a eficacia da lideranga depende da capacidade de
adaptar o estilo as caracteristicas da equipe e ao contexto da organizagdo. Desafios como falta
de disciplina, baixo comprometimento de alguns colaboradores e necessidade de ajustes
constantes no estilo de gestdo reforcam que a lideranga ndo ¢ uniforme, mas situacional.

Ao comparar os resultados do questionario com as entrevistas realizadas, ¢ possivel identificar
convergéncias e divergéncias importantes. Como convergéncia, tanto colaboradores quanto
lideres reconhecem que autonomia, comunicacao clara, feedbacks regulares e reconhecimento
sdo praticas essenciais para o engajamento, o desenvolvimento profissional e um clima
organizacional positivo. Os dois grupos também apontam que o estilo de lideranca participativo
tende a gerar melhores resultados e maior envolvimento da equipe.

Por outro lado, surgem divergéncias relacionadas a frequéncia e a percepcao dessas praticas.
Enquanto os lideres afirmam que procuram orientar, acompanhar e reconhecer a equipe de
forma continua, parte dos colaboradores relata que ainda sente falta de feedback mais presente,
de maior clareza na comunicagdo e de reconhecimento mais consistente. Essa diferenca de
percepcao mostra que, mesmo quando o lider acredita estar realizando tais praticas, elas podem
ndo ser percebidas da mesma forma por todos, ja4 que cada colaborador tem expectativas,
necessidades e formas proprias de interpretar a lideranga. Isso reforca a importancia de
alinhamentos constantes e da adaptacdo do lider aos diferentes perfis da equipe.

Dessa forma, pode-se afirmar que as questdes-problema do estudo foram respondidas: foi
possivel compreender como os estilos de lideranca influenciam o clima organizacional e o
desempenho dos funcionarios, bem como identificar quais estilos sdo percebidos como mais
eficazes para gerar engajamento, desempenho eficaz e resultados positivos.

Por fim, este trabalho proporcionou a autora uma experiéncia de aprendizado significativa,
permitindo compreender na pratica a complexidade da lideranga e seu impacto no ambiente de
trabalho. A pesquisa contribuiu para aprimorar habilidades de andlise, interpretacdao de dados e
reflexdo critica, além de despertar uma consciéncia maior sobre a importancia de construir
relacionamentos positivos € motivadores nas organizagdes.

Além disso, este estudo também permite que futuras pesquisas ampliem a compreensdo sobre
lideranga e seus efeitos no ambiente de trabalho. Proximos estudos podem explorar outras
abordagens de lideranga, observar como esses modelos funcionam em organizacdes de portes
e realidades distintas ou analisar como os lideres respondem a cenarios de mudanga constante.
Também ¢ possivel investigar como fatores como inovagdo, uso de ferramentas digitais e
diferencas entre geragdes influenciam a forma como a lideranca ¢ vivenciada no dia a dia.
Assim, novas pesquisas podem contribuir para entender de maneira mais ampla como a
lideranga se transforma e impacta as relagdes dentro das organizagdes.
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