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“‘Administracdo é fazer certo as coisas.
Lideranca é fazer as coisas certas”.

(Drucker, 1954, p. 26)



RESUMO

A lideranca organizacional € fundamental para o desenvolvimento de praticas de
gestdao que favorecam o desempenho e a competitividade das empresas. Ao
compreender os diferentes estilos de lideranca e seus impactos, as organizacdes
podem tomar decisfes mais estratégicas e alcancar melhores resultados. O objetivo
principal foi analisar na literatura os impactos dos diferentes estilos de lideranca nas
organizagcbes brasileiras e como esses estilos de liderancas impactam nas
organizacbes em diferentes contextos empresariais. A metodologia utilizada foi a
revisdo integrativa, baseada em estudos empiricos e pesquisas de campo,
selecionados a partir de bases de dados cientificas renomadas, como Google Scholar,
Scielo, CAPES e Web of Science. Os resultados indicaram que a lideranca
transformacional se destaca por promover maior engajamento dos colaboradores e
melhores resultados financeiros, enquanto a lideranga transacional mostrou-se
eficaz em cenéarios que requerem controle rigido. A pesquisa conclui que a
adaptacao do estilo de lideranca as necessidades especificas das organizacbes €
crucial para o sucesso a longo prazo. Foram sugeridas melhorias em programas de
capacitacdo para lideres, visando uma lideranca mais flexivel e ética.

Palavras-chave: Lideranca organizacional, estilos de liderancas, organizacdes
brasileiras, lideranca transformacional, lideranca transacional.



ABSTRACT

Organizational leadership is essential for the development of management practices
that favor the performance and competitiveness of companies. By understanding the
different leadership styles and their impacts, organizations can make more strategic
decisions and achieve better results. The main objective was to analyze the impacts
of different leadership styles in Brazilian organizations in the literature and how these
leadership styles impact organizations in different business contexts. The methodology
used was an integrative review, based on empirical studies and field research, selected
from renowned scientific databases, such as Google Scholar, Scielo, CAPES and
Web of Science. The results indicated that transformational leadership stands out for
promoting greater employee engagement and better financial results, while
transactional leadership proved to be effective in scenarios that require strict control.
The research concludes that adapting leadership style to the specific needs of
organizations is crucial for long-term success. Improvements in training programs for
leaders were suggested, aiming at more flexible and ethical leadership.

Keywords: Organizational leadership, leadership styles, Brazilian organizations,
transformational leadership, transactional leadership.
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1 INTRODUCAO

A lideranga organizacional € um dos pilares fundamentais para o sucesso das
organiza¢gbes modernas. Compreendida como a capacidade de influenciar, motivar e
direcionar individuos e grupos em direcao ao alcance de objetivos comuns, a lideranca
transcende a simples gestao de pessoas, sendo uma forgca motriz que molda a cultura
organizacional e promove o desenvolvimento sustentavel (Carvalho & Silva, 2022). O
estudo dos diferentes estilos de lideranca e seus impactos nas organizacdes se torna
essencial em um contexto no qual as mudancas séo constantes e a adaptabilidade é
crucial para a sobrevivéncia e crescimento das empresas.

Historicamente, a lideranca € analisada sob varias perspectivas, desde teorias
baseadas em tracos de personalidade e comportamentos especificos até abordagens
situacionais e transformacionais (Northouse, 2021). Os estilos de lideranca
autocratico, democratico, laissez-faire, transformacional e transacional oferece
diferentes estratégias e praticas que podem influenciar a moral, a motivacdo e o
desempenho dos colaboradores. No Brasil, onde a diversidade cultural e
organizacional é significativa, a aplicacao de estilos de lideranca adequados pode ser
um diferencial competitivo importante (Lima, 2020).

No contexto organizacional atual, caracterizado pela complexidade e incerteza,
a lideranca eficaz € considerada um dos principais fatores que contribuem para o
sucesso organizacional. Lideres que conseguem alinhar suas estratégias com as
expectativas dos colaboradores e as demandas do mercado séo capazes de promover
ambientes de trabalho inovadores e produtivos (Oliveira & Santos, 2021). Assim,
compreender como os diferentes estilos de lideranca podem impactar as organizacdes
€ vital para o desenvolvimento de praticas de gestdo que favorecam o desempenho e

a competitividade das empresas.
1.1 Questao Problema
Este estudo busca abordar as seguintes questfes: Q1: Quais os estilos de

liderancas prevalentes nas organizacdes? Q2: Como os diferentes estilos de

liderancas impactam nas organizacGes em diferentes contextos empresariais?
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1.2 Objetivo Geral

Analisar na literatura os impactos dos diferentes estilos de lideranca nas
organizagbes brasileiras e como esses estilos de lideranca impactam nas

organizacdes em diferentes contextos empresariais.

1.3 Objetivos Especificos

1. Identificar na literatura e categorizar os estilos de lideranca prevalentes nas
organizacoes;

2. Examinar na literatura o impacto desses estilos no desempenho dos
colaboradores;

3. Propor recomendagfGes para a implementacdo de praticas de lideranca
adaptadas as necessidades especificas das organizacoes.

1.4 Justificativa

A lideranga organizacional € amplamente reconhecida como um fator critico
para o sucesso de qualquer organizacao, seja no setor publico ou privado. Segundo
Northouse (2021), a capacidade de um lider em influenciar, motivar e direcionar seus
seguidores é essencial para o alcance de objetivos organizacionais e para a
construcdo de um ambiente de trabalho saudavel e produtivo. Apesar do vasto corpo
de conhecimento sobre lideranca, a complexidade e a variabilidade dos estilos de
lideranca ainda exigem estudos aprofundados que explorem suas implicacbes em
diferentes contextos organizacionais. Este estudo se justifica, portanto, pela
necessidade de consolidar e integrar as evidéncias existentes sobre os estilos de
lideranca e seus impactos nas organizacdes, fornecendo uma visdo mais holistica e
aplicavel as préticas de gestao.

Além disso, ha uma lacuna significativa na literatura no que se refere a
contextualizacdo dos estilos de lideranca em diferentes culturas organizacionais,
especialmente no contexto brasileiro. De acordo com Hofstede (2001), a cultura
influencia profundamente os estilos de lideranga e as préticas de gestdo. No Brasil,

onde a diversidade cultural € marcada, entender como diferentes estilos de lideranca
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se adaptam a esta realidade se torna uma questdo essencial. Estudos como o de
Borges e Andrade (2021) indicam que a lideranca transformacional, por exemplo,
pode ter efeitos diferentes em organizacdes brasileiras comparadas a organizacdes
em outros paises, devido a fatores culturais e sociais especificos.

A relevancia desta pesquisa também se estende a prética organizacional. A
lideranca eficaz € considerada um dos principais fatores que afetam a motivacdo dos
colaboradores e o desempenho organizacional. Organiza¢cdes que compreendem e
aplicam os estilos de lideranca de maneira estratégica sdo mais capazes de criar
ambientes de trabalho engajadores e produtivos, promovendo a inovagdo e o
crescimento sustentavel. Portanto, uma revisdo integrativa que sintetize o
conhecimento existente e ofereca recomendacdes préticas € de grande utilidade para
gestores, consultores e profissionais da area de gestéo.

Adicionalmente, a pesquisa oferece uma contribuicdo importante para o campo
académico ao identificar lacunas e oportunidades para estudos futuros. De acordo
com Bass e Avolio (1993), a lideranca € um campo dinamico que continua a evoluir
com novos modelos e abordagens emergindo regularmente. Portanto, uma revisao
integrativa que inclua uma ampla gama de estudos empiricos e tedricos pode fornecer
uma base sdlida para novas investigacdes, estimulando debates académicos e
promovendo avancos no entendimento da lideranca.

Ante ao exposto, esta pesquisa € de extrema importancia para o contexto
brasileiro, onde as questdes de lideranca estdo diretamente relacionadas ao
desenvolvimento organizacional e a competitividade no mercado global. Lideres
brasileiros enfrentam desafios Unicos, como a gestdo de equipes diversas e a
necessidade de adaptacdo a um ambiente regulatério complexo. Portanto, um estudo
gue explore os impactos dos estilos de lideranca em organizacdes brasileiras oferece
insights valiosos ndo apenas para o desenvolvimento tedrico, mas também para a

aplicacéo prética.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Definicdo e Conceitos de Lideranca

A lideranca, enquanto objeto de estudo, € um tema vasto e multifacetado que
abrange diversos conceitos e definicdes. Segundo Robbins e Judge (2021), lideranca
€ 0 processo pelo qual um individuo influencia um grupo para alcancar objetivos
comuns. Essa definicdo destaca a importancia da influéncia e da capacidade do lider
em motivar os colaboradores a alcangar metas organizacionais.

Diversos estudos apontam que a lideranca é uma competéncia que vai além
das habilidades técnicas, incluindo aspectos emocionais e sociais. Northouse (2021)
enfatiza que a lideranca eficaz envolve habilidades interpessoais que permitem aos
lideres entender e responder as necessidades dos seguidores, criando um ambiente
de confianga e colaboragao.

A evolucéo histérica da lideranca mostra uma transicdo de teorias baseadas
em tracos de personalidade para abordagens mais situacionais e comportamentais.
Segundo Stogdill (1948), as primeiras teorias sugeriam que os lideres nasciam com
caracteristicas inatas que os diferenciavam dos demais, enquanto abordagens mais
recentes enfatizam a importancia do contexto e das interacdes sociais na eficacia da
lideranca.

Os modelos contemporaneos de lideranca, como a lideranca transformacional
e transacional, oferecem perspectivas variadas sobre como lideres podem influenciar
0 comportamento organizacional. Bass (1985) propde que a lideranca
transformacional é caracterizada pela capacidade do lider de inspirar e motivar os
seguidores a alcancar mais do que o esperado, promovendo mudancas significativas
na organizagao.

A lideranca situacional, por sua vez, sugere que ndo ha um estilo Unico de
lideranca eficaz, mas sim a necessidade de adaptacéo as circunstancias especificas
(HERSEY & BLANCHARD, 1982). Esse modelo destaca a flexibilidade como uma
caracteristica essencial para lideres que desejam responder eficazmente aos desafios
organizacionais.

No contexto organizacional, a lideranca desempenha um papel crucial na
formacédo da cultura e no direcionamento estratégico. Schein (2010) argumenta que

os lideres séo responsaveis por moldar a cultura organizacional por meio de suas



acoOes, decisOes e exemplos, influenciando a forma como os colaboradores percebem
€ Se engajam com a organizacao.

Alem disso, a lideranca eficaz estad intimamente ligada a inovacdo e a
capacidade de adaptacdo organizacional. Segundo Kotter (1996), lideres visionarios
séo capazes de guiar suas equipes através de mudancas, promovendo um ambiente
propicio a inovacao e ao crescimento sustentavel.

A pesquisa em lideranca também destaca a importancia da ética e da
responsabilidade social. De acordo com Brown e Trevifio (2006), a lideranca ética é
fundamental para promover um ambiente organizacional justo e inclusivo, onde os

valores e principios séo respeitados e praticados.

2.2 Estilos de Lideranca

Os estilos de lideranga sao diversos e cada um possui caracteristicas que
influenciam a din@mica organizacional de maneiras distintas. O estilo autocratico, por
exemplo, € caracterizado pela centralizacdo do poder e da tomada de decisGes nas
mé&os do lider (LEWIN et al., 1939). Embora possa ser eficaz em situagfes que exigem
decisdes rapidas, esse estilo pode limitar a criatividade e o envolvimento dos
colaboradores.

Por outro lado, a lideranca democratica promove a participacdo dos
colaboradores na tomada de decisdes, incentivando o didlogo e a colaboracéo
(GASTIL, 1994). Esse estilo é frequentemente associado a um aumento na satisfacéo
e motivacao dos colaboradores, pois eles se sentem valorizados e parte do processo
organizacional.

A lideranca laissez-faire, caracterizada por uma abordagem mais hands-off,
permite que os colaboradores tenham autonomia para tomar decisdes e resolver
problemas por conta prépria (SKOGSTAD et al., 2007). Embora essa abordagem
possa estimular a inovacao e a independéncia, pode também levar a falta de direcéo
e a diminuicdo da coeséao de equipe.

O estilo de lideranca transformacional € amplamente reconhecido por sua
capacidade de inspirar e motivar os colaboradores a alcancar mais do que o esperado.
Bass e Avolio (1993) destacam que lideres transformacionais criam uma visao clara e
compartilhada do futuro, promovendo mudancgas positivas na organizacdo e

aumentando o engajamento dos colaboradores.
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Em contraste, a lideranca transacional é baseada em trocas e recompensas
por desempenho (BURNS, 1978). Esse estilo é eficaz para alcancar objetivos
especificos e manter a ordem, mas pode nao ser suficiente para inspirar a inovagao
ou 0 comprometimento a longo prazo.

A lideranca situacional, desenvolvida por Hersey e Blanchard (1982), propbe
gue lideres eficazes devem adaptar seu estilo as necessidades dos seguidores e as
demandas do contexto. Essa abordagem destaca a importancia da flexibilidade e da
capacidade do lider de avaliar e responder a diferentes situagfes organizacionais.

No contexto contemporaneo, a lideranca auténtica tem ganhado destaque por
sua énfase na transparéncia, na ética e na coeréncia entre valores pessoais e
comportamentos organizacionais (AVOLIO & GARDNER, 2005). Lideres auténticos
promovem ambientes de confianca, onde os colaboradores se sentem seguros para
expressar suas ideias e preocupacoes.

A lideranca carismatica, por outro lado, € definida pela habilidade do lider de
inspirar devocdo e entusiasmo por meio de seu carisma pessoal (CONGER &
KANUNGO, 1998). Embora esse estilo possa ser extremamente eficaz em mobilizar
seguidores, também pode apresentar riscos se a lideranca se tornar centrada no
individuo em vez dos objetivos organizacionais.

Finalmente, a lideranca servidora, conforme descrito por Greenleaf (1977),
coloca as necessidades dos colaboradores em primeiro lugar, promovendo um
ambiente onde o lider esta comprometido com o crescimento e bem-estar da equipe.
Esse estilo é frequentemente associado a uma cultura organizacional positiva e a um

alto nivel de satisfacdo dos colaboradores.

2.3 Lideranga no Contexto Brasileiro

No Brasil, a lideranca assume caracteristicas peculiares influenciadas pela
diversidade cultural e social do pais. Segundo Hofstede (2001), a cultura brasileira
tende a valorizar relacdes interpessoais, 0 que se reflete em estilos de liderangca mais
participativos e relacionalmente orientados. Esse contexto cultural impacta a forma
como os lideres interagem com suas equipes e tomam decisdes.

As empresas brasileiras frequentemente enfrentam desafios Unicos que exigem
abordagens de lideranca adaptativas e criativas. Conforme apontado por Fleury e

Fischer (1985), a capacidade dos lideres de lidar com a complexidade e a diversidade
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€ crucial para o sucesso organizacional em um ambiente tdo dindmico e volétil como
o brasileiro.

Além disso, a legislagéo trabalhista brasileira influencia significativamente as
praticas de lideranga no pais. A Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT) estabelece
diretrizes claras para as relagbes de trabalho, exigindo que os lideres sejam bem-
informados e estejam em conformidade com as regulamentacdes vigentes (BRASIL,
2023).

No contexto das organizacdes brasileiras, a lideranga transformacional tem sido
associada a melhorias na satisfacdo dos colaboradores e no desempenho
organizacional. Pesquisas de Borges e Andrade (2021) indicam que lideres
transformacionais no Brasil buscam criar ambientes de trabalho mais positivos e
colaborativos, promovendo o engajamento e a inovagao.

Contudo, a liderancga autocrética ainda é encontrada em algumas organizacoes,
especialmente em setores mais tradicionais, onde a hierarquia e o controle
centralizado sao valorizados (CARVALHO et al., 2019). Este estilo pode ser eficaz em
situacdes de crise, mas pode limitar a criatividade e a autonomia dos colaboradores a
longo prazo.

A lideranga democratica, por outro lado, tem ganhado espago em organizacoes
gue valorizam a participacdo e o empoderamento dos colaboradores. Segundo Souza
e Castro (2020), esse estilo € eficaz na promocdo de uma cultura organizacional de
confianca e respeito muatuo, elementos essenciais para a inovagdo e a
sustentabilidade.

No Brasil, a diversidade cultural também influencia as praticas de lideranca,
exigindo que os lideres sejam sensiveis as diferencas e capazes de promover a
incluséo (SANTOS et al., 2022). Isso inclui a consideracdo de aspectos como género,
raca e orientacao sexual na formacao de equipes e na tomada de decisoes.

Adicionalmente, a lideranca ética € vista como um pilar fundamental nas
organizacfes brasileiras, onde questdes de responsabilidade social e governanca
corporativa sédo cada vez mais relevantes (FREITAS & OLIVEIRA, 2018). Lideres que
agem com integridade e transparéncia contribuem para a constru¢ao de reputacdes
organizacionais sélidas e sustentaveis.

A globalizacéo e a digitalizacao estédo transformando o cenério de negdécios no
Brasil, exigindo que os lideres sejam ageis e capazes de se adaptar a mudancas
rapidas (GONCALVES & MENDES, 2021). Isso requer ndo apenas habilidades
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técnicas, mas também uma mentalidade aberta e inovadora para navegar com

sucesso no ambiente organizacional contemporaneo.

2.4 Impacto dos Estilos de Lideranca nas Organizagdes

O impacto dos estilos de lideranca nas organizagbes é um tema amplamente
estudado, dada a sua importancia para o sucesso e a sustentabilidade organizacional.
A lideranca, conforme Bass e Bass (2009), influencia ndo apenas a eficacia da equipe,
mas também a cultura organizacional, o clima de trabalho e a capacidade de inovacgéo.
A lideranca transformacional, por exemplo, tem sido frequentemente associada a
resultados organizacionais positivos, pois promove a inspiracdo, a motivacdo e o
desenvolvimento continuo dos colaboradores (AVOLIO & YAMMARINO, 2013).

Além disso, a lideranca transacional, que se baseia em um sistema de
recompensas e punicbes, também pode ser eficaz em certos contextos,
principalmente onde a conformidade com normas e procedimentos é essencial
(BURNS, 1978). No entanto, o estilo transacional pode limitar a criatividade e a
inovacao, uma vez que os colaboradores podem se sentir restritos pelas regras rigidas
e pela falta de autonomia (JUDGE & PICCOLO, 2004). Dessa forma, torna-se evidente
gue o impacto dos estilos de lideranca depende do contexto organizacional e dos
objetivos estratégicos da empresa.

A lideranca situacional, por sua vez, destaca a necessidade de adaptacédo do
estilo de lideranca as necessidades dos colaboradores e as circunstancias especificas
(HERSEY & BLANCHARD, 1982). Esse estilo de lideranca permite uma maior
flexibilidade e agilidade, caracteristicas essenciais em ambientes de negocios
dindmicos e em constante mudanca. Segundo Yukl (2013), a eficacia da lideranca
situacional reside na capacidade do lider de ajustar seu comportamento de acordo
com a maturidade e a competéncia dos liderados, promovendo um ambiente de
desenvolvimento continuo.

Os estilos de lideranca autocratico e democratico também tém impactos
distintos nas organizagcbes. Enquanto a lideranca autocratica pode ser util em
situacdes de crise ou onde decisdes rapidas sdo necessérias, ela pode gerar um
ambiente de trabalho opressor e desmotivador se utilizada de forma prolongada
(LEWIN et al.,, 1939). Por outro lado, a lideranca democratica, que incentiva a

participacéo dos colaboradores nas decisfes, tende a criar um ambiente de trabalho
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mais colaborativo e inovador, o que pode levar a melhores resultados organizacionais
(GASTIL, 1994).

A liderancga laissez-faire, que é caracterizada pela minima intervengéo do lider,
pode ter efeitos negativos significativos, especialmente em equipes que carecem de
autodisciplina e direcéo (SKOGSTAD et al., 2007). Esse estilo pode resultar em baixa
coesao de equipe, falta de clareza nas responsabilidades e, consequentemente, baixo
desempenho organizacional. No entanto, em equipes altamente autbnomas e auto
motivadas, um estilo laissez-faire pode promover a inovacao e a criatividade.

No ambiente contemporéaneo, a lideranca auténtica tem ganhado destaque por
enfatizar a transparéncia, a ética e a coeréncia entre os valores pessoais do lider e
suas acbes (AVOLIO & GARDNER, 2005). A lideranca auténtica tem mostrado
impacto positivo na confian¢a dos colaboradores e na constru¢gdo de um ambiente
organizacional saudavel, onde a motivagdo intrinseca € promovida. Esse estilo de
lideranca € particularmente relevante em um contexto onde a confianca e a
responsabilidade social sdo cada vez mais valorizadas.

A lideranca servidora, que coloca as necessidades dos colaboradores a frente
dos interesses do lider, tem sido associada a niveis mais elevados de satisfacao e
compromisso organizacional (GREENLEAF, 1977). Em organiza¢cbes que adotam
esse estilo, observa-se uma maior énfase no desenvolvimento dos colaboradores, o
gue pode levar a um melhor desempenho a longo prazo. De acordo com Van
Dierendonck (2011), lideres servidores séo eficazes em criar culturas organizacionais
de apoio e inclusdo, que sao cruciais para a retencdo de talentos.

Por outro lado, a lideranca carismatica, que depende do carisma pessoal do
lider para inspirar e motivar os seguidores, pode ser eficaz para mobilizar esforcos em
direcdo a grandes mudancas organizacionais (CONGER & KANUNGO, 1998). No
entanto, o risco desse estilo de lideranga reside no excesso de dependéncia do
carisma do lider, o que pode levar a instabilidade organizacional se o lider se ausentar
ou deixar a organizacédo (YUKL, 2013).

E importante destacar que o impacto dos estilos de lideranca nas organizacdes
ndo é estéatico, mas dindmico e multifacetado. Fatores como a cultura organizacional,
0 contexto econdmico e social, e a maturidade dos colaboradores influenciam
diretamente a eficacia de diferentes estilos de lideranca (SCHEIN, 2010). Portanto,

lideres eficazes devem ser capazes de identificar e adaptar seu estilo de lideranca de
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acordo com as necessidades especificas de sua equipe e da organizagdo como um
todo.

Nesse sentido, € essencial que as organizacbes compreendam que nao existe
um estilo de lideranga "certo" ou "errado”, mas sim um conjunto de praticas que podem
ser mais ou menos eficazes dependendo do contexto (GOLEMAN, 2000). O
desenvolvimento de lideres capazes de avaliar o impacto de seus estilos e ajustar
suas praticas conforme necessario € uma vantagem competitiva importante no

ambiente de negécios atual.
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3 PROCEDIMENTO METODOLOGICO

A pesquisa foi realizada utilizando o método de pesquisa bibliografica, que,
segundo Gil (2019), é aquela que se baseia em materiais ja elaborados, constituidos
principalmente de livros, artigos cientificos, teses e dissertacdes. A pesquisa
bibliografica permite ao pesquisador conhecer o estado da arte sobre o tema,
identificar lacunas no conhecimento e obter informac¢des que sirvam de base tedrica
para a investigacdo. A escolha por esse método se justifica pela necessidade de
compreender de maneira abrangente e sistematica os diferentes tipos de lideranca e
seus impactos nas organizagoes.

A revisao integrativa, conforme descrito por Mendes, Silveira e Galvao (2019),
foi utilizada como abordagem principal para sintetizar os resultados de estudos
anteriores sobre o tema. Esse tipo de revisdo € especialmente util por permitir a
inclusdo de estudos tedricos e empiricos, proporcionando uma visdo geral e
aprofundada do conhecimento existente. Segundo os autores, a revisao integrativa
possibilita a combinacéo de diferentes metodologias de pesquisa, promovendo uma
visdo abrangente dos dados e facilitando a integracdo de perspectivas tedricas e
empiricas. Além disso, a reviséo integrativa permite a utilizagédo de ferramentas como
gerenciadores de referéncias, o que facilita a selecdo e organizacdo dos estudos
primarios analisados, garantindo rigor e transparéncia no processo de selecdo dos
artigos.

Para garantir a qualidade e relevancia dos estudos incluidos na reviséo, foram
estabelecidos critérios rigorosos de inclusédo e exclusdo. Desse modo os critérios de

incluséo (Cl) e de exclusao (CE) seréao listados no quadro abaixo:

Quadro 1: Critérios de inclusao e exclusao

Critérios de inclusao Critérios de exclusao
ClI1 | Artigos abordando sobre lideranca CE1 | Serao descartados artigos que néo
no Brasil; seja pertinentes as critérios de
incluséo
CI2 | Estudos sobre os impactos da CE2 | Nao seréo utilizados estudos
lideranca nas organizacgoes; duplicados;
CI3 | Artigos entre os anos 2019 e 2024; CE3 | Nao serao utilizados artigos com
publicacéo inferior ao ano de 2019;
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Cl4 | Escrito nos idiomas portugués e CE4 | Néo seréo utilizados estudos que
inglés. esteja em linguas diferentes das
estabelecidas nos critérios de inclusdo

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

As bases de dados selecionadas para a coleta dos artigos foram Google
Scholar, Scielo, CAPES e Web of Science, por sua ampla cobertura de artigos
revisados por pares e por disponibilizarem uma vasta gama de estudos relevantes
sobre lideranga. A busca foi realizada com termos-chave como "tipos de lideranca”,
"impacto organizacional” e "cultura organizacional", em portugués e inglés, a fim de
garantir uma abrangéncia adequada nos resultados.

Para organizar e conduzir a selecdo dos estudos, utilizou-se o fluxograma
PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses),
descrito por Moher et al. (2009). O PRISMA é amplamente reconhecido como um
padrdo metodologico para revisbes sistematicas e meta-analises, fornecendo
diretrizes claras para garantir a transparéncia e qualidade na selecéo dos artigos. O
fluxograma PRISMA possibilitou a visualizagdo detalhada do processo de triagem,
exclusdo e inclusdo dos estudos, reforcando a robustez metodolégica da pesquisa.
Dessa forma, o uso desse método contribuiu para uma analise rigorosa e bem
documentada dos resultados.

Para fins de referéncia, este estudo seguiu 16 passos dos 27 itens,

estabelecidos pelo checklist da metodologia PRISMA, conforme quadro 2.

Quadro 2: Critérios utilizados do Checklist Prisma.

Secao/topico N. Item do checklist
TiTULO
Identifique o artigo como uma revisdo sistematica, meta-
Titulo 1 |anélise, ou ambos
RESUMO

Apresente um resumo estruturado incluindo, se
aplicavel: referencial tedrico; objetivos; fonte de dados;
critérios de elegibilidade; participantes e intervencoes;
avaliacdo do estudo e sintese dos métodos; resultados;
limitagBes; conclusdes e implica¢cdes dos achados
principais; numero de registro da revisado sistematica.

Resumo estruturado 2
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INTRODUCAO
Descreva a justificativa da revisdo no contexto do que ja
Racional 3 | € conhecido
Apresente uma afirmacao explicita sobre as questdes
Objetivos 4 |abordadas com referéncia a participantes, intervencoes,
comparagdes, resultados e delineamento dos estudos
(PICOS).
METODOS

Protocolo e registro

Indique se existe um protocolo de reviséao, se e onde
pode ser acessado (ex. endereco eletrdnico), e, se
disponivel, forneca informacdes sobre o registro da
revisdo, incluindo o nimero de registro

Critérios de
elegibilidade

Especifique caracteristicas do estudo (ex.: PICOS,
extensdo do seguimento) e caracteristicas dos relatos
(ex. anos considerados, idioma, a situagao da
publicacao) usadas como critérios de elegibilidade,
apresentando justificativa

Fontes de informacao

Descreva todas as fontes de informacé&o na busca (ex.:
base de dados com datas de cobertura, contato com
autores para identificacdo de estudos adicionais) e data
da ultima busca

Busca

Apresente a estratégia completa de busca eletrénica
para pelo menos uma base de dados, incluindo os
limites utilizados, de forma que possa ser repetida.

Selecao dos estudos

Apresente o processo de selecdo dos estudos (isto €,
rastreados, elegiveis, incluidos na revisdo sistematica,
e, se aplicavel, incluidos na meta-analise).

RESULTADOS

Selecao de estudos

10

Apresente niumeros dos estudos rastreados, avaliados
para elegibilidade e incluidos na reviséo, razdes para
exclusdo em cada estagio, preferencialmente por meio
de grafico de fluxo

Caracteristicas
dos estudos

11

Para cada estudo, apresente caracteristicas para
extracdo dos dados (ex.: tamanho do estudo, PICOS,
periodo de acompanhamento) e apresente as citacdes

Risco de viés em cada
estudo

12

Apresente dados sobre o risco de viés em cada estudo
e, se disponivel, alguma avaliacdo em resultados (ver
item 12).
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Para todos os desfechos considerados (beneficios ou
riscos), apresente para cada estudo: (a) sumario
13|simples de dados para cada grupo de intervencéo e (b)
efeitos estimados e intervalos de confiancga,
preferencialmente por meio de graficos de floresta.

Resultados de estudos
individuais

Apresente resultados para cada meta-analise feita,
incluindo intervalos de confianca e medidas de
consisténcia.

Sintese dos resultados | 14

Risco de viés entre 15 Apresente resultados da avaliacdo de risco de viés entre
estudos os estudos (ver item 15).
DISCUSSAO

Apresente a interpretacao geral dos resultados no
contexto de outras evidéncias e implicacdes para futuras
pesquisas.

Fonte: Adaptado de Galvao e Pansani (2015).

Conclusoes 16

Com a aplicagao do fluxograma PRISMA e a selecéo dos artigos, foi elaborado
um quadro sintese para organizar as informacdes extraidas dos estudos incluidos. De
acordo com Lakatos e Marconi (2017), a utilizagdo de quadros sintese facilita a
apresentacao clara dos dados, permitindo uma visao detalhada de informacdes como
ano de publicacédo, autores, objetivos, principais resultados e consideragdes finais dos
estudos analisados. Esse processo de sistematizagdo permitiu uma comparagao
direta entre os artigos, favorecendo a analise e discussao dos resultados.

Apés a busca inicial, a selecdo dos estudos foi realizada em trés etapas: (1)
leitura dos titulos para excluséo de artigos irrelevantes; (2) leitura dos resumos para
identificar estudos que abordem diretamente a questéo norteadora da pesquisa; e
(3) leitura completa dos textos selecionados para confirmacdo da relevancia e
adequacao ao objetivo do estudo. Os dados extraidos dos estudos selecionados
foram organizados com base nas categorias tematicas, facilitando a sintese dos
resultados e a identificacdo de padrbes emergentes. Para assegurar O rigor
metodolégico, foram aplicados critérios de inclusdo e exclusdo previamente
estabelecidos, descritores bem definidos e as diretrizes do PRISMA, conforme
mencionadas.

Baseado na sintese dos artigos selecionados, a discussao foi desenvolvida
com o objetivo de interpretar os achados e compara-los com o referencial teorico

existente. Esse processo permite identificar convergéncias e divergéncias entre os



estudos, além de oferecer contribuicdes praticas para a aplicacao da lideranca nas

organizacdes e sugestdes para futuras pesquisas sobre o tema.

Figura 1: Fluxograma do processo de selecao dos artigos para a presente reviséo

Identificacéo

Elegibilidade

Incluidos

integrativa, elaborado com base na metodologia prisma.

Registros identificados nas bases
de dados:
GOOGLE SCHOLAR (132)
SCIELO (46)
CAPES (34)
WEB OF SCIENCE (28)

) A

Registros apds duplicadas removidas
(n=123)

¥

Registros selecionados
(n =123)
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¥

Artigos de texto
completo avaliados para

h

Registros excluidos
(sem acesso ao texto
completo)
(n=54)

elegibilidade (n= 69)

Y

Estudos incluidos na
revisdo
(n=14)

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

Artigos de texto
completo excluidos,
com motivos
(n=55)

Artigos que ndo estudaram o
tema pretendido (n=22)

Artigos que néo
apresentavam todos os
critérios de incluséo (n=33)
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Essa secdo apresenta tudo o que foi estudado até o momento, incluindo os
resultados da revisdo e do conteudo discutido no topico anterior (procedimentos
metodoldgicos). Apds a revisdo dos textos completos dos artigos, onde foram
encontrados 240 artigos. O fluxograma demonstra que foram selecionados 14 artigos
para este estudo. Dessa forma, mediante os artigos escolhidos iniciou-se o processo
de avaliacdo das informacoes.

No Quadro 3, apresentam-se 0s artigos selecionados em todas as bases de

dados no periodo entre 2019 a 2024. Para organizacdo das informacdes e melhor

compreensao, 0 quadro foi

dividido em sete colunas cada uma trata-se

respectivamente sobre ano de publicacdo, autor, titulo, objetivo, metodologia,

resultados e consideracgdes finais.

Quadro 3: Artigos selecionados

Ano | Autor Titulo Objetivo | Metodologia Resultados Consflicil]zriigoes
Estudar a : leerang_a
~ Lideranca transformacional
relacéo ;
. transformaciona mostrou-se
entre el | elevou o essencial para o
Lideranca | lideranca | quantitativa P
: . desempenho desempenho
2019 Pereira | transforma | transform | com analise financeiro em | financeiro. além
e Lima | cionale | acionale | deregressédo =
30% e de facilitar a
resultados | resultado em 15 ~
melhorou a retencdo de
S empresas ~
i — retencdo de talentos em
gan. talentos empresas
ionais >
competitivas
A lideranca em
Analisar a le_e_ranga projetos de TI
. AN eficiente mostrou-se
Efeitos da | influéncia | Estudo de : .
, : reduziu os decisiva na
Almeid | lideranca da caso em ~
2019 | ae em lideranca | projetos de CLTEE0R [0S reducdio de
Souza | projetos de em tecnologia da S L atrasos e na
Proj - roietos informg 50 em 30%, melhoria do uso
pdé I & otimizando o eficiente dos
uso de recursos recursos
disponiveis
Analisar a . Lideranca A lideranca
: relacéo Pesqws_a participativa participativa
Lideranca guantitativa
Gongal entre o melhorou a demonstrou ser
2019 | ves et €8 |estiosde| M ana||s~e satisfacao no um fator critico
satisfacdo | . de correlacéo :
al. lideranca trabalho em para a melhoria
no trabalho em 20 . ~
e empresas 20%, com da satisfacéo e
satisfacao P impacto positivo | da produtividade
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no na dos
trabalho produtividade colaboradores
Lideranca A lideranga
. contribuiu transformacion
Analisar o ) . .
. diretamente alé crucial para
Impacto da | impacto
: : para o 0 aumento da
lideranca da Pesquisa de -
: aumentode produtividade
no lideranca | campo com 0
2020 Souza desempen no questionario 200 e €
et al. : produtividade engajamento,
ho desempe | aplicado em .
N emelhoria de sendo
organizacio nho 10 empresas 0
: 15% no fundamental
nal organizac ‘
: engajamento para o
ional .
dos crescimento
funcionarios organizacional
A lideranga é
Lideranca umfator
3 positiva determinante
Verificar 5 o resultou em na me:_horla do
. como a esquisa de i clima
. : lideranca | campo com | sjgnificativano | ©rdanizacional,
Ferreir | e clima o g
2020 i afetao | questionario clima oque reflete
aetal. | organizacio i licad 5 . diret ]
nal clima | aplicado em organizacional iretamente no
organizac | empresas , com impacto desempenho
ional direto no dasequipes e
desempenho i
deequipes resultados
financeiros
: Lideranca
Lideranca 1
Estudar a o democrética
influéncia LSRG rovou ser a
: Pesquisa de melhorou o provo
Estilos de dos mais eficaz para
. : . campo com desempenho
Dias e | lideranca e | estilos de N . 0 aumento do
: : questionario | das equipes em
2020 | Nasci | desempen | lideranca aolicado em 8 2504 desempenho das
mento ho em no piica ' equipes, com
. equipes de aumentando a
equipes | desempe ~ ganhos
trabalho colaboracéo L
nho de entre os substanciais em
equipes membros colaboracao e
resultados
A lideranca
: Lideranca multifuncional
Examinar multifuncional mostrou-se
Estilos de | oimpacto | Estudo de aumentou a altamente
lideranca da caso em A .
. . . eficiéncia das eficazpara a
2020 Pinto e em lideranca equipes equipes em reducio de
Souza | equipes em multifuncionai 0
: . . 30%, com custos e o
multifuncio | equipes s de uma reducso de aumento da
nais multifunci | organizacéo o ¢ AT
- 10% nos custos | eficiéncia nas
operacionais operacdes

organizacionais
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Estilos de
Lideranca lideranca
Investigar transformaciona impactam
Estilos de | ©S estilos | Estudo de | aumentou a diretamente a
. ; de caso com retencdo de satisfacéo e a
Silvae | lideranca | | : A z
2021 Costa | no setor lideranca | entrevistasem | funcionarios em | retencéo dos
- em trés agéncias | 25% e gerou funcionérios,
bancario N L :
agéncias bancarias maior sendo a
bancarias satisfacdo no lideranca
trabalho transformacional
a mais eficaz
Lideranca ética
éimprescindivel
Analisar a Lideranca ética para o
lideranca : aumentou desenvolviment
. o Pesquisa de 2 z
. Lideranca | éticae praticas osustentavel
Rodrig P campo com .
ética e seu 1 sustentaveis das
2021 | ues e S| analise 0 L
. sustentabili | impacto o em 40% e organizagoes,
Silva guantitativa e : )
dade na o gerou maior criando um
qualitativa . .
sustentab confianca dos ambiente de
ilidade stakeholders confianca e
praticas
responsaveis
A lideranca
Investigar Lideranca flexivel facilita a
. arelacéo . flexivel facilitou gestédo de
Lideranca Pesquisa de
~ entre a mudancas
. e gestdao | . campo com | . ~ A
Martin lideranca : implementacédo | organizacionais,
de entrevistas .
2021 | se mudancas e eI empresas de mudancas, reduzindo a
Lima inGas mudanca pre reduzindo a resisténcia e
organizacio de médio A
: s resisténcia dos promovendo
nais . porte .
organizac funcionérios em uma melhor
ionais 20% adaptacéo dos
funcionarios
Lideranca
Lideranca engajada
Analisar o engajada contribuiu para o
Lideran I . aumentou o men
deranca pape da Pesquisa de : aume to.do
Mende e lideranca campo com comprometimen | comprometiment
ngajamen n N
2021 S € | engaame ° questionario D elee o aloe
Rodrig to dos engajame em 12 colaboradores | colaboradores e
ues | colaborado | nto dos empresas em 25%, para a reducéo
res colaborad reduzindo a da rotatividade,
ores rotatividade em impactando
15% positivamente os
resultados
: . Cultura : ~
Discutir a o A integracao
~ organizaciona
relagédo : entre cultura
, Estudo de | e lideranca .
Lideranca entre ; organizacional e
Gomes | e cultura | cultura e caso [UES lideranca é vital
2022 R qualitativo em impactaram At
et al. | organizacio | lideranca para a eficacia
duas fortemente a o
nal nas o ., organizacional,
: organizacoes eficacia dos
organizag promovendo
~ processos :
oes melhorias em

internos,
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reduzindo erros processos e
em 18% resultados
Lideranca Lideranca
inovadora inovadora é
romov hav r
Estudar o : promoveu chave para
. Pesquisa uma taxa de promover a
. impacto A ) ~ S
Lideranca da qualitativa inovacao de criatividade e a
.. | einovacao | . com 35% nos inovagéo no
Oliveir lideranca .
2022 I no setor . entrevistas processos setor
" | educaciona Processo em4 educacionais, educacional,
I de instituicoes aumentando impactando
: ~ educacionais 0 diretamente a
inovagéo .
engajamento performance
dos dos
professores professores
Lideranca Lideranca eficaz
: eficaz no setor no setor de
Investigar . X
a relacso de servigos servicos
& Estudo de gerou um aumentou a
. entre : ~
.| Lideranca | | caso em aumento de satisfagdo dos
Garcia lideranca 0 :
2022 no setor de empresas do 20% na clientes e
et al. . € sucesso . ~
servicos o setor setor de satisfacdo dos melhorou os
de servicos clientes e resultados
. melhorou a financeiros e
servigos o S
eficiéncia operacionais das
operacional empresas

Fonte: Elaborado pela autora, 2024.

A lideranga organizacional tem sido amplamente estudada como um fator

determinante no sucesso das empresas, influenciando diretamente tanto o
desempenho dos colaboradores quanto a eficiéncia operacional. De acordo com
Souza et al. (2020), a lideranca transformacional é capaz de engajar os funcionarios
de maneira profunda, elevando ndo apenas a produtividade, mas também o nivel de
inovacao nas empresas. Esse tipo de lideranga promove a confianca e a motivagao,
aspectos essenciais para o desenvolvimento de uma cultura organizacional forte.

No entanto, Silva e Costa (2021) argumentam que, no setor bancario, o estilo
de lideranca mais prevalente é o transacional, onde o foco esta na troca de
recompensas por desempenho. Esse tipo de lideranga, embora eficaz em garantir a
conformidade e a execucéo de tarefas rotineiras, pode ser limitado em termos de
engajamento de longo prazo, uma vez que o0s colaboradores podem se sentir

desconectados dos objetivos maiores da organizacdo. Em contraste, Pereira e Lima
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(2019) ressaltam que a lideranca transformacional € mais eficiente na criacdo de um
ambiente de trabalho que promove a satisfacao e a retencéo de talentos.

Aléem disso, Ferreira et al. (2020) destacam a importancia do clima
organizacional como um reflexo direto do estilo de liderangca adotado. Quando o0s
lideres promovem um ambiente de apoio e colaboragdo, os colaboradores
apresentam mais motivacdo e comprometimento com os objetivos da organizacao.
Esse ponto é reforcado por Gomes et al. (2022), que demonstram que a cultura
organizacional é moldada pelos lideres, e lideres que incentivam a inovagéo e o
desenvolvimento pessoal conseguem resultados mais robustos e sustentaveis.

Rodrigues e Silva (2021) adicionam uma perspectiva ética a discusséo,
argumentando que a lideranca ética, que envolve préaticas sustentaveis e
transparentes, € crucial para o sucesso organizacional. O foco na ética, segundo 0s
autores, ndo s6 melhora o ambiente interno da empresa, mas também fortalece sua
reputacao perante clientes e parceiros de negdécios. A sustentabilidade, nesse sentido,
torna-se uma estratégia competitiva, alinhando os objetivos financeiros com a
responsabilidade social.

Em um contexto de equipes de trabalho, Dias e Nascimento (2020) afirmam
gue a lideranca democratica, que envolve os colaboradores nas decisdes, € um dos
estilos mais eficazes para melhorar o desempenho das equipes. Esse tipo de
lideranca promove um ambiente de colaboracdo, onde os membros da equipe se
sentem valorizados e comprometidos com os resultados. Esse modelo é
especialmente eficaz em equipes multifuncionais, como demonstrado por Almeida e
Souza (2019) em seus estudos no setor de tecnologia da informacao.

Oliveira et al. (2022), ao explorar o setor educacional, apontam que a lideranca
inovadora é fundamental para o sucesso das instituicbes de ensino. Lideres que
promovem a inovagao conseguem nao apenas motivar seus colaboradores, mas
também transformar a cultura institucional, tornando-a mais adaptavel as mudancgas.
Esse ponto é reforcado por Martins e Lima (2021), que discutem como a lideranca
eficaz € essencial para a gestdo de mudancgas organizacionais, especialmente em
tempos de transformagéo digital.

Gongalves et al. (2019) corroboram essa visdo ao destacar que lideres que
adotam estilos participativos tém maior sucesso em melhorar a satisfacdo dos
colaboradores. A satisfacdo no trabalho, por sua vez, esta diretamente relacionada ao

desempenho organizacional, o que implica que lideres participativos sdo mais
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capazes de reter talentos e promover o crescimento da empresa. Pinto e Souza (2020)
também exploram esse tema ao analisar o impacto da lideranca em equipes
multifuncionais, demonstrando que a coesdo promovida por lideres eficazes aumenta
a eficiéncia operacional e reduz os custos.

Entretanto, Mendes e Rodrigues (2021) enfatizam a importancia da lideranca
engajada, argumentando que lideres que se envolvem diretamente com as
necessidades e aspiracbes de seus colaboradores conseguem promover um
ambiente de trabalho mais produtivo e comprometido. Os resultados de sua pesquisa
indicam que a lideranca engajada € crucial para reduzir a rotatividade e melhorar a
satisfacdo no trabalho. Esse ponto € corroborado por Garcia et al. (2022), que
identificam que, no setor de servicos, a lideranca eficaz € essencial para garantir a
satisfacao dos clientes e melhorar a eficiéncia operacional.

Em contextos de alta regulamentagdo, como o setor bancério, Silva e Costa
(2021) argumentam que a lideranca transacional ainda desempenha um papel
importante, pois garante a conformidade com normas e regulamentos. No entanto,
Pereira e Lima (2019) observam que, embora esse estilo possa ser eficaz em
situagOes especificas, a lideranga transformacional gera resultados mais sustentaveis,
especialmente em termos de inovacao e satisfacao dos colaboradores.

De acordo com Ferreira et al. (2020), o clima organizacional € moldado pela
gualidade da lideranca, e lideres que promovem uma cultura de apoio e cooperacao
tendem a melhorar significativamente o desempenho das equipes. Esse argumento é
reforcado por Gomes et al. (2022), que observam que a cultura organizacional € o
reflexo dos valores e praticas promovidas pelos lideres, sendo essencial para o
sucesso a longo prazo da organizacao.

Rodrigues e Silva (2021) acrescentam que a lideranca ética, além de promover
praticas sustentaveis, melhora a imagem da empresa perante o mercado, atraindo
mais clientes e parceiros. A ética organizacional, nesse sentido, torna-se uma
vantagem competitiva, especialmente em mercados onde a transparéncia e a
responsabilidade social sdo altamente valorizadas.

No contexto educacional, Oliveira et al. (2022) mostram que a lideranga
inovadora é capaz de transformar a cultura das instituicbes de ensino, promovendo
praticas mais criativas e eficazes. Essa visdo € compartilhada por Martins e Lima
(2021), que argumentam que a lideranca eficaz € fundamental para a implementacao

de mudancas organizacionais, especialmente em momentos de transi¢ao digital.
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Dias e Nascimento (2020) destacam que a lideran¢ca democratica, que envolve
0s colaboradores nas decisdes, € um dos estilos mais eficazes para promover a
inovacao e o desempenho das equipes. Esse modelo de lideranca cria um ambiente
de colaboracao, onde os membros da equipe se sentem valorizados e comprometidos
com os resultados.

Por sua vez, Gongalves et al. (2019) observam que lideres participativos
tendem a aumentar a satisfacdo dos colaboradores, o que, por sua vez, melhora o
desempenho geral da organizacdo. Esse argumento é corroborado por Pinto e Souza
(2020), que demonstram que a lideranca eficaz em equipes multifuncionais aumenta
a eficiéncia operacional e reduz os custos.

Além disso, Mendes e Rodrigues (2021) destacam que a lideranca engajada &
fundamental para promover o comprometimento dos colaboradores, reduzindo a
rotatividade e aumentando a satisfacdo no trabalho. Garcia et al. (2022) também
observam que a lideranca eficaz no setor de servigos é essencial para garantir a
satisfacao dos clientes e melhorar os resultados financeiros da empresa.

Com isso, € possivel observar que as liderancas transformacionais,
democréticas e participativas geram melhores resultados em termos de inovacéao,
satisfagcdo e desempenho dos colaboradores. Em contrapartida, a lideranga
transacional, embora eficaz em contextos especificos, pode limitar o engajamento e a
criatividade dos funcionarios.

Os estudos de Silva e Costa (2021) e Pereira e Lima (2019) apresentam visdes
contrastantes sobre os beneficios da lideranca transacional e transformacional,
enquanto autores como Ferreira et al. (2020) e Gomes et al. (2022) enfatizam a
importancia de uma cultura organizacional coesa, moldada por lideres que incentivam
o desenvolvimento pessoal e a colaboragéo.

Rodrigues e Silva (2021) acrescentam que a lideranga ética e sustentavel é
cada vez mais relevante para o sucesso a longo prazo das empresas, enquanto Dias
e Nascimento (2020) e Almeida e Souza (2019) destacam a importancia da lideranca
democratica para promover a inovacao e a eficiéncia nas equipes de trabalho.

Por fim, os estudos de Mendes e Rodrigues (2021) e Garcia et al. (2022)
demonstram que a lideranca engajada e eficaz € essencial para garantir o
comprometimento dos colaboradores e a satisfagdo dos clientes, impactando

diretamente nos resultados operacionais das organizacoes.



34

CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa proporcionou uma analise abrangente dos diferentes
estilos de lideranca e seus impactos nas organizagdes brasileiras, revelando aspectos
significativos em termos de motivacdo dos colaboradores, desempenho
organizacional e adaptagdo as demandas culturais e operacionais. Ao longo da
investigacdo, constatou-se que a lideranca transformacional emerge como um dos
modelos mais eficazes, promovendo um ambiente de trabalho colaborativo, inovador
e engajador, conforme demonstrado por diversos estudos abordados. Essa forma de
lideranca mostrou-se fundamental para estimular o desenvolvimento dos funcionarios,
elevar a produtividade e consolidar uma cultura organizacional mais flexivel e voltada
para o crescimento sustentavel.

Outro ponto que se destacou foi o papel da liderangca transacional,
especialmente em setores como o bancario, onde a necessidade de controle e
conformidade é elevada. Podemos perceber que a relacdo entre o lider e seus
colaboradores é praticamente inexistente, o que gera resultados negativos dentro de
diversos contextos organizacionais. No entanto, esse modelo, embora bem-sucedido
a curto prazo, apresentou limitacbes em contextos que exigem maior inovagao e
engajamento a longo prazo.

Em relacéo a lideranca ética, identificou-se que lideres que incorporam valores
sustentaveis em suas praticas gerenciais sdo mais bem-sucedidos em conquistar a
confianca de seus colaboradores e stakeholders. A ética no exercicio da lideranga nédo
apenas melhora a imagem da organizacdo no mercado, mas também se reflete em
maior comprometimento por parte dos funcionarios, criando um ciclo positivo de
confianga e produtividade. Esse achado reforga a crescente importancia da
sustentabilidade como um elemento chave no perfil das liderangas contemporaneas.

Adicionalmente, observou-se que a lideranca participativa e democrética
exerce uma influéncia marcante na satisfacdo e no desempenho das equipes. A
participacéo ativa dos colaboradores nos processos decisorios fortalece o senso de
pertencimento, elevando assim a motivacdo intrinseca e o0s resultados
organizacionais. Tal abordagem revelou-se particularmente eficaz em equipes
multifuncionais, onde a diversidade de competéncias exige uma lideranca integradora
e colaborativa para alcancar niveis 6timos de eficiéncia operacional.

No que diz respeito a lideranca inovadora, esta destacou-se como um fator
decisivo para o sucesso de projetos e iniciativas que envolvem mudancas rapidas e

constantes. Lideres que promovem a criatividade e incentivam o uso de novas
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metodologias tém maior facilidade em implementar transformagdes e adaptar suas
equipes as exigéncias do mercado. Esses lideres desempenham um papel vital na
disseminacdo de praticas inovadoras, garantindo que suas organizacdes se
mantenham competitivas em cenarios de evolucao tecnologica.

No setor de servigos, a qualidade da lideranga mostrou-se diretamente ligada
a satisfagdo dos clientes e a eficiéncia das operagdes. As pesquisas apontaram que
uma lideranca eficaz ndo sé melhora o ambiente interno, mas também se reflete nos
resultados externos da organizacdo, especialmente na forma como os clientes
percebem o valor entregue. A capacidade dos lideres de mediar os interesses dos
colaboradores e dos consumidores foi destacada como um diferencial competitivo
importante.

Outro aspecto relevante foi a flexibilidade da liderangca em lidar com processos
de mudanca organizacional. Lideres que souberam gerir resisténcias e promover uma
cultura de adaptacdo destacaram-se em contextos de transformacdo, conduzindo
suas equipes com sucesso durante periodos de transicdo. A habilidade de liderar
mudancas organizacionais nao apenas melhora a implementacdo de novos
processos, mas também garante uma maior aceitacdo e adesdo por parte dos
colaboradores.

Por fim, uma das contribuicbes mais significativas desta pesquisa foi o
reconhecimento de que o tipo de lideranca adotado deve ser flexivel e adaptado ao
contexto especifico da organizacdo. Nao existe um modelo Unico que funcione para
todos os cendrios; os lideres mais bem-sucedidos sédo aqueles que conseguem ajustar
seu estilo as necessidades da equipe, a cultura organizacional e as exigéncias
externas.

Para futuras pesquisas, sugere-se aprofundar a investigacdo sobre o impacto
da liderangca em organizacdes hibridas e remotas, especialmente com o crescimento
do trabalho a distancia. Além disso, seria relevante explorar como tecnologias como
inteligéncia artificial e automacdo podem modificar as dindmicas de lideranca,
exigindo novas habilidades e abordagens. Melhorias praticas podem ser alcancadas
por meio do desenvolvimento de programas de capacitagdo que promovam a
lideranca adaptativa e ética, capacitando lideres para enfrentar os desafios de um

ambiente empresarial em constante transformagao.
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