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RESUMO

Temos como objetivo buscar e analisar os varios aspectos da lideranca
baseando-se em conceitos e visando a importancia da lideranca no
ambito organizacional e como esse papel influencia diretamente em
resultados positivos ou negativos para determinadas organizacoes, bem
como detectar tipos de lideranca e seus impactos na atuagao. Nosso
meétodo de pesquisa, baseou-se no método bibliografico, onde segundo
Gil (2008), a pesquisa bibliografica “é desenvolvida com base em material
ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos”.
Esse tipo de pesquisa nao envolve coleta de dados primarios, mas sim a
selecao deles, interpretacao e discussao de fontes secundarias, como

livros, teses, dissertacdes, artigos, entre outros. A lideranca € um fator
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essencial para o sucesso organizacional, influenciando diretamente o
desempenho das equipes, a cultura da empresa e os resultados obtidos.
Abordaremos diferentes estilos de liderancas, como autocracia,
transformacional e servidora. O lider nao apenas orienta mais também
inspira e trabalha junto com sua equipe, promovendo inovacao e
crescimento sustentavel. Neste contexto, discorreremos tépicos

relacionados ao tema proposto e suas caracteristicas.

Palavras-chave: lideranca, estilos de liderancas, comportamento

organizacional, autoconhecimento, inspiracao, ética

ABSTRACT

Our objective is to explore and analyze the various aspects of leadership,
based on established concepts and emphasizing the importance of
leadership within the organizational context, as well as how this role
directly influences either positive or negative outcomes for specific
organizations. We also aim to identify different types of leadership and
their impacts on organizational performance. Our research method was
based on bibliographic research, which, according to Gil (2008), is
“‘developed based on material already prepared, consisting mainly of
books and scientific articles.” This type of research does not involve the
collection of primary data, but rather the selection, interpretation, and
discussion of secondary sources such as books, theses, dissertations,
articles, and others. Leadership is an essential factor for organizational
success, directly influencing team performance, company culture, and
overall results. We will address different leadership styles, such as
autocratic, transformational, and servant leadership. A leader not only
guides but also inspires and works alongside their team, promoting
innovation and sustainable growth. In this context, we will discuss topics

related to the proposed theme and its characteristics.

Keywords: Leadership, Leadership styles, Organizational behavior, Self-

knowledge, Inspiration, Ethics



1INTRODUGAO

A lideranca vem sendo um tema muito estudado no mundo empresarial
e educacional. Segundo o autor (MAXWELL, 2014), “lideranca nao se trata
de titulos, cargos ou hierarquias, mas sim de impacto, influéncia e

inspiracao”

Para se tornar um lider nao € apenas ocupar uma funcao de lideranca,
mas saber como exerce-lo influenciando pessoas dentro de um setor e
grupo para que ele se torne funcional e traga resultados positivos para ou

um objetivo final que toda empresa busca.

Quando falamos em comportamento organizacional, estamos falando
sobre como as pessoas agem no ambiente de trabalho, o que as motiva,
como se comunicam, como lidam com desafios e com outras pessoas. De
acordo com (CHIAVENATO, 2014), o comportamento das pessoas nas
empresas € influenciado por diversos fatores — e a lideranca € um dos
principais. Ja (ROBBINS, 2005) destaca que um bom lider é capaz de criar
um ambiente mais positivo, com mais confianca e cooperacao entre os

membros da equipe.

Cada estilo de lideranca traz efeitos diferentes. Um lider mais rigido, por
exemplo, pode até conseguir resultados no curto prazo, mas pode causar
desmotivacao. Por outro lado, lideres que sabem ouvir, apoiar e se adaptar
ao time costumam criar ambientes mais leves e produtivos, como aponta

(BERGAMINI, 2009).

Hoje em dia, da pra ver claramente como um bom lider pode mudar tudo
dentro de uma empresa. Liderar vai muito além de mandar ou dar ordens.
Na pratica, é saber lidar com pessoas, entender o que cada pessoa precisa,
motivar o time e direcionar todos para um objetivo comum. Um lider de
verdade faz a diferenca tanto no ambiente quanto nos resultados. Ele
influencia o clima, o comportamento e até o jeito que a equipe trabalha

no dia a dia.



Neste artigo, a ideia é justamente refletir sobre a importancia de um lider
dentro do contexto organizacional, mostrando como a lideranca e o
comportamento das pessoas estao diretamente ligados e como essa
relacao pode fazer toda a diferenca para o sucesso de uma equipe ou até

de uma empresa inteira.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

A fundacao tedrica desta pesquisa esta estruturada a partir de diferentes
perspectivas sobre a lideranca, abordando conceitos, teorias classicas e
contemporaneas, bem como os impactos da lideranca no contexto

organizacional.

Segundo (CHIAVENATO, 1993), a lideranca é essencial para todas as
funcdes da administracao, pois envolve a habilidade de motivar e
conduzir pessoas para alcancar objetivos organizacionais. (KOTTER, 1977)
destaca que a lideranca se baseia na producao de mudancas e na

definicdo de estratégias claras para a equipe.

(BENNIS, 1996) enfatiza que os lideres sao fundamentais para a eficacia
das organizacgdes, pois direcionam a equipe, tomam decisdes estratégicas
e oferecem um porto seguro em momentos de incerteza. Além disso,
(MORGAN, 1995) aponta que a lideranca possui um poder simbdlico,

influenciando a forma como as percebem e tomam decisdes.

2.1 LIDERANGCA COM PROPOSITO: UMA ABORDAGEM ETICA

Mario Sérgio Cortella traz uma reflexao bem diferente sobre liderancga, que
foge daquele modelo antigo baseado em poder e autoridade. Pra ele,
liderar vai muito além de mandar ou estar no topo de uma hierarquia.
Lideranca, na verdade, tem mais a ver com ética, exemplo e

responsabilidade.

Assumir a postura de lideranca €, antes de mais nada,

uma escolha. Mas ela exige uma estupenda



capacidade: a de se ter humildade. (CORTELLA, 20089,
p. 69).

CORTELLA diz em sua obra, Inquietacao positiva sobre gestao (2007): -
“Liderar nao é ter poder, é ter autoridade moral. O bom lider nao manda,

ele inspira. Ele é seguido nao porque impde, mas porgque da exemplo”

Segundo o autor, um bom lider ndao é aquele que impde, mas sim o que
inspira pela atitude. Ou seja, a equipe deve confiar nele nao s6 porque ele
tem um cargo alto, mas porque ele age de forma coerente, fala o que faz
e faz o que fala. Essa confianca vem da pratica, do dia a dia, e nao de um

titulo.

Outra ideia importante é que o lider precisa ter um propdsito bem
definido. Alcancar metas € importante, claro, mas isso nao faz sentido se
for feito de qualquer jeito. O ideal € que os resultados venham junto com
valores éticos e responsabilidade. Cortella usa a expressao “fazer sentido”,
e isso resume bem o que ele quer dizer: liderar com consciéncia do

impacto que suas acdes tém nas pessoas e No ambiente ao redor.

Além disso, ele valoriza muito a formma como o lider se comunica. Nao
adianta so falar bem; € preciso ouvir de verdade, abrir espaco para o
didlogo e permitir que todos participem. Quando ha escuta ativa e
respeito, o clima no grupo melhora, e isso faz toda diferenca nos

resultados também.

Em resumo, Cortella propde uma lideranca mais humana, voltada para o
coletivo e guiada por valores. E um tipo de lideranca que combina firmeza
com empatia e que tem tudo a ver com os desafios que enfrentamos nas

organizacdes de hoje.

2.2 LEANDRO KARNAL E A IDEIA DE UMA LIDERANGA COM MAIS
CONSCIENCIA



De acordo com (KARNAL, 2020), liderar com consciéncia comeca quando
a pessoa entende quem ela é. Um lider que nao tem clareza sobre seus
proprios sentimentos e falhas pode acabar tomando decisdes ruins ou
sendo injusto com os outros. Ele acredita que liderar bem envolve sempre

olhar para dentro e buscar melhorar como ser humano.

(KARNAL, 2017) fala bastante sobre temas como ética, comportamento e o
jeito que a gente se relaciona com o mundo g, claro, isso também vale
quando o assunto € lideranca. Pra ele, ser lider nao € so ter um cargo alto
ou mandar nos outros. Na real, lideranca de verdade tem muito mais a ver
com dar exemplo e construir respeito com base nas atitudes do que ficar

impondo regras.

Ele fala que o lider precisa ser alguém que as pessoas queiram seguir e

nao alguém que todo mundo obedece sb porque tem medo ou precisa

do emprego. Isso acontece quando o lider mostra coeréncia entre o que
fala e o que faz. Se diz uma coisa e age de outra forma, perde

credibilidade rapidinho.

Outra coisa legal que o Karnal sempre reforca € que o lider precisa ter
autoconhecimento. Se a pessoa nao sabe lidar nem com os proprios erros
e emocdoes, como vai lidar com os outros? Ele acredita que liderar comeca
pela forma como a gente se enxerga e se comporta. Um lider que se
conhece bem tem mais equilibrio pra lidar com pressao e com as pessoas

ao redor

Além disso, ele mostra que o papel do lider € também escutar e apoiar, e
Nao sair apontando erro ou tentando ter sempre razao. Um bom lider,
segundo Karnal, € aguele que consegue inspirar, sem forcar nada, e criar
um ambiente em que as pessoas se sintam seguras pra falar, errar e

aprender.

No fundo, o que ele defende € uma lideranga mais consciente, mais

humana mesmo. Aquela que nao se baseia em mandar, mas sim em



caminhar junto com o time. E quando isso acontece, todo mundo cresce

— tanto o lider quanto a equipe.

2.3 A IMPORTANCIA DE UM LIDER

A lideranca atualmente é fundamental para o grande sucesso das
organizacdes, pois exigem gestores que tém habilidades e competéncia

diferenciadas.

Segundo (BENNIS, 1996), os lideres sao importantes por trés motivos: em
primeiro lugar, eles sao responsaveis pela eficacia das organizag¢des, o
sucesso ou fracasso de qualquer organizacao. Em segundo, as
encontramos pelo caminho as vezes nos deixam sem rumo, entao
buscamos nos lideres um caminho, um porto seguro. E em terceiro lugar,
o lider é agquele, que conhece o problema, mas nao se prende ao contexto,
seja ele por conta dos cenarios administrativos ou fusdes e aquisi¢cdes ou

ainda por fatores demograficos.

Segundo (MORGAN, 1995), “Administrando os sentidos ligados a situacao,
o lider, na verdade, utilizar uma forma de poder simbdlico, que exerce a
influéncia decisiva sobre a maneira pela qual as pessoas percebem a sua

realidade e, consequentemente, sobre a maneira de agir.

2.4 LIDERANGA NAS ORGANIZAGOES

A lideranca é fundamental para o sucesso organizacional impactando o
desempenho das equipes a cultura da empresa e os resultados. Lideres
eficazes motivam colaboradores, tomam decisdes estratégicas promovem
um ambiente positivo e incentivam inovacao e desenvolvimento. Dessa
forma a liderancga contribui para a produtividade e o crescimento

sustentavel das organizacdes.

Segundo (KOTTER, 1977), um lider tem como principal atividade a
producao de mudanca, com sua pautada sobre trés dimensdes

fundamentais: estabelecer a direcao estratégica da empresa, comunicar



essas metas aos recursos humanos e motiva-los para que sejam

cumpridas

Alideranca € necessaria em todos os tipos de organizacao humana,
principalmente nas empresas e em cada de seus departamentos. Ela é
igualmente essencial em todas as demais funcdes da administracao: o

administrador precisa conhecer a motivacao humana e saber conduzir as

pessoas, isto € liderar (CHIAVENATO, 1993, 172).

2.5 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Quando falamos sobre comportamento organizacional, estamos nos
referindo a como as pessoas agem dentro das empresas — seja
individualmente, em grupos ou como parte de uma cultura mais ampla.
Um dos autores mais reconhecidos nesse campo é Stephen P. Robbins,

gue traz uma abordagem bastante pratica e clara sobre o tema.

Comportamento organizacional € um campo de
estudos que investiga o impacto que individuos,
grupos e a estrutura tém sobre o comportamento
dentro das organizacées, com o proposito de utilizar
esse conhecimento para melhorar a eficacia

organizacional.(ROBBINS, 2010, p. 8).

Ou seja, ndo se trata apenas de observar como as pessoas se comportam,
mas sim de entender por que elas agem de determinada maneira no
ambiente de trabalho, e como isso pode ser ajustado para melhorar os

resultados da empresa sem deixar de lado o bem-estar das pessoas.

O individual — onde entram temas como personalidade, motivacao,
valores, atitudes e até o modo como as pessoas percebem e interpretam

0 ambiente ao seu redor.



O grupal — que analisa como os times funcionam, como a lideranca

influencia, como ocorrem os conflitos e a comunicacao entre as pessoas.

O organizacional — que trata da cultura da empresa, da estrutura
organizacional e das politicas internas que moldam o comportamento

coletivo.

No fundo, Robbins busca ajudar lideres e profissionais a entender, prever
e influenciarcomportamentos, sempre com o intuito de construir
ambientes de trabalho mais produtivos, saudaveis e alinhados com os

objetivos da organizacao.

2.6 DEFINICAO DE COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Toda empresa € feita de pessoas. E, como em qualquer grupo humano,
cada pessoa traz consigo uma forma unica de pensar, sentir e agir. O
comportamento organizacionalsurge justamente para tentar entender
esse universo que acontece todos os dias dentro das organizacdées — as
atitudes, as decisbes, as relacdes e até os conflitos que fazem parte da

rotina de qualquer ambiente de trabalho.

De forma simples, o comportamento organizacional € um campo de
estudo que procura responder perguntas como: O que motiva um
colaborador? Por que algumas equipes funcionam melhor que outras?
Como o ambiente de trabalho pode influenciar o desempenho das
pessoas? Esse olhar € fundamental para que as organizacdes sejam mais
eficientes, humanas e adaptaveis as mudancas. De acordo com (ROBBINS
E JUDGE, 2013), comportamento organizacional é: Um campo de estudo
gue investiga o impacto que individuos, grupos e a estrutura tém sobre o
comportamento dentro das organizacdes, com o proposito de aplicar esse

conhecimento para melhorar a eficacia organizacional.

Ou seja, nao se trata apenas de estudar o comportamento das pessoas,
mas também de usar esse conhecimento de forma pratica — para criar

um ambiente de trabalho mais colaborativo, justo e produtivo.



Esse estudo se divide em trés niveis principais: No nivel individual, o foco
esta em aspectos como personalidade, valores, motivacao e atitudes. No
nivel grupal, a atencao se volta para a comunicacao, o trabalho em
equipe, a liderancga e as dinamicas de grupo. E no nivel organizacional,
entram temas como cultura, estrutura, clima organizacional e politicas

internas que influenciam o dia a dia das pessoas.

(CHIAVENATO, 2014) reforca que o comportamento organizacional ajuda a
compreender as relacées humanas no ambiente de trabalho,
promovendo praticas mais inteligentes e respeitosas de gestao de
pessoas. Ja (MAXIMIANO, 2012) destaca que esse campo € interdisciplinar,
Oou seja, ele se apoia em diversas areas do conhecimento — como a
psicologia, a sociologia, a administracao e até a antropologia — para
construir uma visao mais completa sobre o comportamento humano

dentro das empresas.

Mais do que entender o que as pessoas fazem, o comportamento
organizacional ajuda a entender por que elas fazem isso— e como a
organizacao pode criar condi¢cdes melhores para que cada pessoa dé o

seu melhor, com equilibrio, motivagao e propdsito.
3 TIPOS DE LIDERANCA

Figura1- Linha do tempo representando a evolucdo dos estilos de

lideranca, desde o modelo autocratico até abordagens contemporaneas

como a lideranca coaching.

LINHA DO TEMPO - EVOLUGAO DOS TIPOS DE LIDERANGA



LINHA DO TEMPO — EVOLUGCAQ DOS TIPOS DE LIDERANCA
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Fonte: Elaborado pela autoras, 2025.

3.1 LIDERANGA AUTOCRATICA

(KURT LEWIN, 1939) foi um dos primeiros a estudar tipos de lideranca,
incluindo o lider autocratico. O lider toma decisdes sozinho, com pouco ou
nenhum envolvimento da sua equipe, ele identificou maior eficiéncia
imediata, especialmente em contextos que exigem agilidade e
organizacao. Porém, esse estilo também gerou efeitos negativos, como

menor criatividade, aumento da tensao e insatisfacao.

Lewin reconhecia que a lideran¢a autocratica pode ser util em situacdes
de crise ou onde a hierarquia € essencial, mas alertava para seus riscos
psicologicos, como dependéncia do lider e passividade do grupo. Assim,
ele via esse estilo como uma estratégia valida, porém que deve ser usada
com cautela, considerando seus efeitos sobre o desenvolvimento dos

liderados.

3.2 LIDERANCA LIBERAL (LAISSEZ-FAIRE)

Segundo o mesmo autor KURT junto com RONALD LIPPITT e RALPH
WHITE,a lideranca liberal, ou laissez-faire, € quando o lider da total
liberdade para equipe fazer as coisas do jeito dela. Ele ndao interfere muito
e sO ajuda quando alguém pede ou quando € realmente necessario. Esse

estilo pode funcionar bem com times que ja sao experientes e sabem se



virar sozinhos. Mas, se o grupo precisar de mais orientacao, pode acabar
ficando meio perdido. No fim das contas, tudo depende de como a

equipe lida com essa autonomia.

3.3 LIDERANCA SITUACIONAL

Para (HERSEY e BLANCHARD, 1969), ser um bom lider é saber se adaptar.
Eles dizem quenao existe um unico jeito certo de liderar todo mundo o
tempo todo. O lider precisa mudar seu estilo de acordo com a pessoa e a
situacao. As vezes, é preciso dar mais instrucdes; em outras, € melhor
ouvir mais e dar autonomia. Eles criaram quatro estilos de lideranca:
mandar, convencer, apoiar e delegar. A ideia é usar o estilo certo
dependendo de quanto a pessoa sabe fazer a tarefa e de como ela esta se
sentindo em relacao a isso. Quanto mais o lider entende a equipe € se

adapta, melhores sao os resultados.

3.4 LIDERANGA DEMOCRATICA

Kurt também fala da lideranca democratica, e diz que o lider compartilha
decisdes com a sua equipe, promovendo participacao e engajamento.
Diferente da lideranca autocratica, onde o lider decide tudo sozinho, aqui
as opinides da equipe sao levadas em conta, e todos tém espaco para
contribuir. Nos estudos realizados por Lewin, junto com LIPPITT e WHITE,
foi percebido que grupos liderados de formma democratica se sentiam

mais motivados, satisfeitos e colaboravam melhor entre si.

Apesar de esse estilo as vezes tornar o processo um pouco mais lento, os
resultados costumam ser mais duradouros e positivos. O lider
democratico nao impode ordens, mas ajuda a equipe a caminhar junta,
ouvindo ideias e buscando solu¢cdes em grupo. Esse tipo de lideranca
funciona muito bem em ambientes que valorizam criatividade, troca de
ideias e trabalho em equipe, sendo uma 6tima forma de fortalecer a uniao

do grupo e incentivar o crescimento de todos os envolvidos.

3.5 LIDERANGA CARISMATICA



A liderancga carismatica € aquele tipo de lideranca em que o lider
conquista as pessoas mais pela forma como se comporta e se comunica
do que pelo cargo que ocupa. E alguém que inspira confianca sé pelo
jeito de ser, que sabe se conectar com os outros de forma verdadeira e
passa seguranca mesmo em situacdes dificeis. Esse tipo de lider costuma
ser admirado e seguido porque motiva as pessoas naturalmente, sem

precisar forcar nada.

Quem trouxe esse conceito foi MAX WEBER, I1a no comec¢o do século XX.
Ele explicou que o carisma vem das qualidades pessoais do lider, como se
ele tivesse algo especial que faz os outros acreditarem nele e o seguirem
com confianca. Normalmente, esse tipo de lideranca aparece em
momentos de crise ou quando esta tudo meio baguncado, e ai as pessoas

acabam procurando alguém que represente esperanca e direcao.

Mas claro, nem tudo sao flores. Se a equipe depende demais s6 do lider,
isso pode acabar sendo um problema. Por isso, o ideal € que o carisma
venha junto com escuta, participacao e bom senso. Quando isso
acontece, a lideranca carismatica pode realmente fazer a diferenca no

clima da equipe e nos resultados do grupo.
3.6 LIDERANCA TRANSFORMACIONAL

Um dos estilos de lideranca que mais se destaca nas organizagoes € a
lideranca transformacional. Esse modelo de liderancga vai além de
simplesmente distribuir tarefas ou acompanhar os resultados. Ele € mais
voltado para a inspiracao € a motivacao das pessoas no ambiente
ocupacional, criando um ambiente mais positivo e colaborativo entre
todos. Bernard (BASS, 1985), que desenvolveu essa teoria, acredita que
lideres transformacionais conseguem despertar na equipe um senso de
proposito, fazendo com que as pessoas se envolvam de verdade com o
trabalho e se dediguem nao so porque precisam, mas porque acreditam

naquilo que estao fazendo.



Esse tipo de lider costuma ter uma visao clara do futuro, comunica bem
suas ideias para a equipe e, acima de tudo, incentiva o crescimento
pessoal e profissional de cada membro do time. Com isso, 0 ambiente de
trabalho se torna mais leve, criativo e produtivo, e os resultados aparecem

de forma mais natural e duradoura.

3.7 LIDERANCA TRANSACIONAL

A lideranca transacional, conforme James (MACGREGOR BURNS, 1978), €
baseada em trocas claras entre o lider e os liderados. Nesse modelo de
lideranca, o lider estabelece o0 que espera dos membros da equipe e
define as recompensas ou consequéncias que virao de acordo com o
cumprimento ou nao das metas estabelecidas. Ao contrario de estilos
mais emocionais ou inspiradores, a lideranca transacional foca nas tarefas,
no cumprimento de objetivos especificos e em uma relagcao mais objetiva,
onde os resultados sao diretamente recompensados ou corrigidos. Esse
tipo de lideranca se mostra eficiente em ambientes que demandam
eficiéncia operacional e com clareza nas metas, embora seja menos

voltado para o desenvolvimento emocional ou motivacional dos liderados.

3.8 LIDERANCA SERVIDORA

A lideranca servidora € um estilo bem diferente dos outros, porque o foco
principal do lider esta em servir os outros, ou seja, ele coloca as
necessidades da equipe a frente das suas proprias. Em vez de se
preocupar s6 com o poder ou autoridade, o lider servidor se dedica a
ajudar sua equipe, ouvir as dificuldades de cada um e garantir que todos
tenham o que precisam para fazer um bom trabalho. Ele se coloca a
disposicao para apoiar seus liderados, ao invés de simplesmente dar

ordens.

Esse conceito foi trazido por (ROBERT K. GREENLEAF, 1970, que dizia que
o verdadeiro lider nao é aquele que manda, mas aquele que serve aos
outros. Para ele, ser lider € mais sobre humildade e sobre colocar os

interesses do time primeiro. Quando o lider faz isso, a equipe se sente



mais unida e motivada, porque todos sabem que estao sendo cuidados e

gue o lider esta genuinamente preocupado com o bem-estar deles.

No Brasil, o autor (ANTONIO CARLOS GOMES DA COSTA, 200) fala sobre a
importancia desse tipo de lideranca e destaca que o papel do lider
servidor vai além da simples execucao de tarefas. Ele é alguém que
trabalha para fortalecer a equipe, incentivar o desenvolvimento individual
e coletivo, e criar um clima organizacional mais solidario e colaborativo.
Costa aponta que a lideranca servidora cria uma cultura organizacional
mais saudavel, onde os membros se sentem mais comprometidos e
motivados, Nao apenas por respeito a autoridade, mas porque sabem que

estao sendo apoiados.

Em resumo, a lideranca servidora tem um impacto positivo na dinamica
de trabalho e pode ser muito eficaz em ambientes que valorizam a
colaboracao e o desenvolvimento pessoal. Ao servir aos outros, o lider

fortalece a equipe e contribui para o sucesso coletivo.

Quando a gente fala de lideranca técnica, muita gente pensa sé em
alguém que manja muito da parte técnica. Mas na real, ser um bom lider
técnico vai além disso. Um cara chamado Robert Katz escreveu sobre isso
la nos anos 70, e ele dividiu as habilidades que um lider precisa em trés

tipos: técnicas, humanas e conceituais.

A parte técnica é a mais dbvia nesse papel. E o conhecimento pratico
mesmo, saber usar ferramentas, entender processos, programar bem,

revisar codigo, essas coisas. Como o Katz falou:

Envolve o conhecimento especializado e a
proficiéncia em uma atividade especifica,
particularmente aquela que envolve meéetodos,
processos, procedimentos ou técnicas (KATZ, 1974, p.

9).



Ou seja, o lider técnico precisa ser bom de verdade no que faz, até pra
conseguir orientar o time, tomar decisdes mais dificeis e garantir que

tudo esteja sendo feito com qualidade.

Mas nao adianta so saber a parte técnica. Segundo KATZ, também é super
importante saber lidar com pessoas (habilidade humana) e conseguir
enxergar o todo, como as decisdes técnicas impactam o negocio
(habilidade conceitual). Entao o lider técnico também tem que se
comunicar bem, ajudar o time a crescer e entender a estratégia da

empresa.

No fim das contas, lideranca técnica € esse equilibrio: saber muito da
parte técnica, mas também saber trabalhar com pessoas e com o

contexto mais amplo.

3.9 LIDERANGA TECNICA

Quando a gente fala de lideranca técnica, muita gente pensa sé em
alguém que manja muito da parte técnica. Mas na real, ser um bom lider
técnico vai além disso. Um cara chamado ROBERT KATZ escreveu sobre
isso 1a nos anos 70, e ele dividiu as habilidades que um lider precisa em

trés tipos: técnicas, humanas e conceituais.

A parte técnica é a mais dbvia nesse papel. E o conhecimento pratico
mesmo, saber usar ferramentas, entender processos, programar bem,

revisar codigo, essas coisas. Como o Katz falou:

Envolve o conhecimento especializado e a
proficiéncia em uma atividade especifica,
particularmente aquela que envolve meéetodos,
processos, procedimentos ou técnicas (KATZ, 1974, p.

91).



Ou seja, o lider técnico precisa ser bom de verdade no que faz, até pra
conseguir orientar o time, tomar decisdes mais dificeis e garantir que

tudo esteja sendo feito com qualidade.

Mas nao adianta so saber a parte técnica. Segundo KATZ, também é super
importante saber lidar com pessoas (habilidade humana) e conseguir
enxergar o todo, como as decisdes técnicas impactam o negocio
(habilidade conceitual). Entao o lider técnico também tem que se
comunicar bem, ajudar o time a crescer e entender a estratégia da

empresa.

No fim das contas, lideranca técnica € esse equilibrio: saber muito da
parte técnica, mas também saber trabalhar com pessoas e com o

contexto mais amplo.

3.10 LIDERANGCA COACHING

Lideranca coaching € quando o lider nao fica s6 mandando ou cobrando
resultado, mas realmente se importa com o crescimento do time. E um
estilo de lideranca mais parceiro, onde o lider escuta, pergunta, incentiva
€ ajuda cada pessoa a evoluir de verdade. Ao invés de dar a resposta
pronta, esse tipo de lider faz a galera pensar e encontrar solucdes por
conta propria. Isso faz com que o time fique mais confiante, mais

autdbnomo e muito mais preparado pra lidar com os desafios do dia a dia.

Um autor que fala bastante sobre isso € o JOHN WHITMORE. Ele diz que o
papel do lider é liberar o potencial das pessoas pra que elas consigam ter
mais performance, e que isso acontece mais quando a gente aprende

com apoio do que quando s6 recebe uma ordem (WHITMORE, 2010).

Na pratica, esse tipo de lideranca ajuda a criar um ambiente mais leve,
onde todo mundo sente que pode errar, aprender e crescer junto. E isso

acaba impactando direto nos resultados também.



3 METODOLOGIA

A metodologia dessa pesquisa foi baseada em uma revisao bibliografica.
Isso significa que o estudo foi desenvolvido a partir da analise de
conceitos, teorias e contribuicées de diversos autores renomeados na area

da lideranca, como BENNIS, MORGAN e CHIAVENATO.

A abordagem utilizada foca na interpretacao e discussao de diferentes
estilos de liderancas, suas caracteristicas e impactos organizacionais, com
base em fontes tedricas ja existentes. Além disso, uma analise reflexiva
sobre a influéncia do lider nas equipes e na cultura organizacional,

levantando questionamento sobre a eficacia da lideranca.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES OU ANALISE DOS DADOS

Diante a nossa primeira pesquisa bibliografica, identificamos os tipos de
liderancas e com ele veio a lideranca Autocratica, onde KURT LEWIN,
junto a LIPPITT e WHITE, identificou que a lideranga autocratica pode
gerar eficiéncia imediata em contextos que exigem rapidez e controle,
mas também provoca efeitos negativos como queda na criatividade e
aumento da tensao. Embora reconheca seu valor em situacoes
especificas, como crises, Lewin alerta para os riscos psicoldgicos desse
estilo, que pode gerar passividade e dependéncia excessiva do lider. Por
isso, recomenda seu uso com cautela, considerando o impacto no grupo a

longo prazo.

A lideranca tem um impacto direto no comportamento organizacional,
sendo fundamental para o bom andamento e o sucesso de qualquer
organizacao. Estudos e teorias sobre lideranca revelam que um lider
eficaz vai além da posicao hierarquica e do poder formal, sendo capaz de
inspirar sua equipe e guiar as pessoas de forma positiva, 0 que, por sua

vez, reflete no desempenho organizacional.

Como observa (CORTELLA, 2007), liderar nao € simplesmente ter poder
sobre 0s outros, mas sim conquistar respeito por meio de uma autoridade

moral que se baseia na ética e no exemplo. Um lider que age de maneira



responsavel e ética estabelece um ambiente de trabalho onde a
colaboracao e o respeito sao valorizados. Isso contribui para uma cultura

organizacional mais soélida e para o aumento da produtividade coletiva.

Além disso, (KARNAL, 2020) destaca que o autoconhecimento € uma
caracteristica essencial de um bom lider. Um lider que tem clareza sobre
suas proprias emocodes e limitagcdes pode lidar melhor com as questdes
emocionais da equipe e tomar decisdes mais equilibradas. Esse tipo de
lider nao apenas guia suas acdes pela razao, mas também pela empatia,

criando um ambiente mais harmonioso e eficaz.

Ao observar o comportamento organizacional, fica claro que o lider
influencia profundamente as atitudes de sua equipe. Um lider ético e
responsavel € capaz de criar um clima de confianca, onde os
colaboradores se sentem mais motivados e engajados com os objetivos
da organizacao. As acdes de um bom lider tém um impacto direto no
comportamento do grupo, criando um ambiente que favorece o

desenvolvimento coletivo e individual.

Em resumo, a lideranca eficaz nao depende apenas do cargo ou da
autoridade, mas da capacidade de inspirar, dar exemplo e agir com
responsabilidade. Lideres que incorporam esses valores sao essenciais
para um comportamento organizacional positivo e para o crescimento a

longo prazo das organizacdes.

Os achados desta secao confirmam que a lideranca ética proposta por
Cortella esta alinhada com as exigéncias das organizacoes
contemporaneas, cada vez mais pressionadas por questoes de
responsabilidade social, bem-estar dos colaboradores e sustentabilidade
relacional. A abordagem ética e humanizada fortalece a nocao de que
liderar € servir a um propdsito maior, que ultrapassa a obtencao de
resultados financeiros e atinge dimensdes mais profundas do

comportamento humano e do impacto coletivo.



Além disso, a énfase na escuta, no didlogo e na valorizagao das relacoes
interpessoais apresenta um contraponto claro ao modelo autoritario,
destacando que o bom lider é aquele que compartilha, que forma e que
inspira. Ao colocar o exemplo como instrumento central da liderancga,
Cortella reforca que liderar com propdsito € uma pratica ética continua,
Nnao um evento pontual. Essa visao também se conecta com as ideias
contemporaneas de lideranca transformacional e servidora, indicando

uma convergéncia tedrica entre autores de diferentes areas.

Por fim, ao considerar que liderar é “fazer sentido”, Cortella propde uma
reflexao sobre a missao e os valores que sustentam as praticas de
lideranca nas organizacgdes. O propdsito, neste contexto, atua como um
norte que orienta atitudes e decisdes, promovendo Nao apenas o
desempenho, mas também a dignidade, a motivacao e a realizacao

pessoal dos individuos envolvidos no processo.

Os achados indicam que a autolideranca, conforme exposta por Leandro
Karnal, representa uma virada de chave na forma como se compreende o
papel do lider moderno. Em vez de delegar a organiza¢cao ou a estrutura
hierarquica a responsabilidade pela transformacao e pelo desempenho
das equipes, a liderancga passa a ser vista como uma construcao interna e
continua. Nesse modelo, ndo ha espaco para a terceirizacao da culpa ou
para a vitimizacao — liderar € assumir o protagonismo da propria trajetoria

e, a partir disso, impactar o ambiente a sua volta.

A ética da responsabilidade pessoal defendida por Karnal aproxima-se
dos principios da filosofia existencialista, em que a liberdade esta
intimamente ligada ao dever moral de responder pelas proprias escolhas.
Isso se traduz, no contexto organizacional, em lideres mais maduros,

criticos e comprometidos com a verdade, a integridade e o exemplo.

Essa abordagem, ao focar no individuo como ponto de partida,
complementa de forma eficaz a visao de lideranca com propdsito

apresentada por Cortella. Se, para Cortella, o lider precisa ser ético e



engajado no bem comum, para Karnal, isso s6 é possivel se esse lider
primeiro aprender a governar a si mesmo. Essa convergéncia indica que a
lideranca ética €, ao mesmo tempo, relacional e individual, sendo o

equilibrio entre ambos os pdélos que define sua poténcia transformadora.

Os achados relacionados a visao de Clovis de Barros Filho fortalecem a
nocao de que a lideranca contemporanea precisa transcender a mera
eficiéncia técnica e abracar uma dimensao mais filosofica e existencial. O
propdsito surge como eixo estruturante da agcao do lider, ndo como uma
estratégia de gestdao, mas como uma forca interior que sustenta a

perseveranca, a integridade e o entusiasmo.

Essa concepcao se alinha a ideia de lideranca inspiradora e humanizada,
gue Vvé os colaboradores nao como recursos, mas como sujeitos em busca
de significado. Ao abordar o trabalho como espaco de realizagao e nao
apenas de sobrevivéncia, Cldvis propde uma ruptura com modelos
tradicionais de lideranca baseados em controle, desempenho mecanico e

Mmetas desumanizadas.

Na comparacao com as abordagens de Cortella e Karnal, nota-se que
Clovis de Barros amplia a reflexao sobre lideranca ao incluir uma
dimensao afetiva e existencial mais explicita. Enquanto Cortella se ancora
Nna ética e no servico ao bem comum, e Karnal enfatiza a responsabilidade
e a disciplina pessoal, Clévis destaca o entusiasmo como motor da
lideranca, fazendo do propdsito nao uma meta distante, mas uma pratica

cotidiana de sentido.

A convergéncia entre os trés pensadores indica que a lideranca ética,
consciente e eficaz passa necessariamente pelo encontro entre razao,
emocao e propodsito. E nesse equilibrio que reside o potencial

transformador da lideranga no século XXI.

5 CONSIDERAGOES FINAIS



Este estudo buscou compreender como diferentes abordagens filosoficas
e reflexivas contribuem para uma visao ampliada e significativa da
lideranca, com énfase em valores como propdsito, ética e consciéncia. A
partir da analise das ideias de Mario Sérgio Cortella, Leandro Karnal e
Clovis de Barros Filho, foi possivel identificar pontos de convergéncia que
apontam para a necessidade de uma lideranca mais humana, auténtica e

conectada com o bem comum.

Ao mergulharmos nas ideias de Mario Sérgio Cortella, Leandro Karnal e
Clovis de Barros Filho, nos deparamos com uma lideranca que nasce de
dentro — que nao se impde pela autoridade, mas que se constroi pelo

exemplo, pela ética, pela presenca.

Cortella nos convida a liderar com proposito e responsabilidade,
lembrando que cada decisao deixa uma marca. Nao se trata apenas de
resultados, mas do legado que deixamos Nno caminho — nos

relacionamentos, na cultura da organizacao, na vida das pessoas.

Karnal nos provoca a olhar para dentro antes de querer conduzir o outro.
Lideranca, para ele, exige disciplina, coeréncia e, acima de tudo,

consciéncia. Afinal, ndo ha lideranca verdadeira sem autolideranca.

Clovis de Barros Filho, com seu entusiasmo contagiante, nos lembra que
so faz sentido liderar se houver paixao envolvida. Que ninguém inspira os
outros sem primeiro se encantar com aquilo que faz. Liderar é se

comprometer com aquilo que nos faz vibrar — e compartilhar esse brilho

com os outros.

Essas reflexdes convergem em uma ideia poderosa: o lider do futuro &,
antes de tudo, um ser humano inteiro, presente e comprometido com
algo maior do que si mesmo. Alguém que entende que liderar € também

cuidar, acolher, abrir caminhos.

Nas organizacoes, isso nos desafia a ir além dos indicadores e metas.

Significa formar lideres que saibam escutar sem julgar, que reconhecam



suas vulnerabilidades, que promovam ambientes mais humanos, mais
criativos, mais justos. Que saibam que a cultura de uma empresa se
transforma nao com discursos, mas com atitudes diarias, pequenas e

consistentes.

Em um mundo cada vez mais complexo, o lider consciente € aquele que
se pergunta, todos os dias: qual € o sentido do que fa¢co? Para quem eu

faco? Que mundo eu ajudo a construir com minhas escolhas?

No fim das contas, talvez liderar seja menos sobre poder e mais sobre
presenca. Menos sobre controle e mais sobre confianca. Menos sobre ter

todas as respostas e mais sobre fazer as perguntas certas.

E que essa nova forma de liderar — mais humana, mais ética e mais viva
— Nao seja apenas uma tendéncia, mas um compromisso coletivo com

um futuro melhor.

A jornada para compreender os fundamentos e impactos da lideranca
organizacional foi, acima de tudo, uma oportunidade de crescimento

pessoal e académico.

Ao longo deste trabalho, exploramos as nuances da lideran¢a consciente,
os estilos que moldam a cultura corporativa e as praticas que fortalecem o
propdsito nas organizacdes. Mais do que um estudo tedrico, foi uma
reflexao profunda sobre o papel dos lideres no desenvolvimento humano
e organizacional, destacando que liderar €, antes de tudo, um ato de

responsabilidade, escuta e presenca.

Ao finalizar este percurso, € impossivel nao reconhecer e expressar a
profunda gratidao a todos que contribuiram direta ou indiretamente para

a construcao deste trabalho.

Agradeco, com carinho e respeito, a nds, Edneia e Odicleia, que com
nossas palavras, experiéncias e generosidade enriqueceram este estudo,

oferecendo valiosas contribuicdes que deram vida as reflexdes aqui



presentes. O conhecimento compartilhado foi mais do que insumo

técnico: foi inspiracao humana.

Ao Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Amapa (IFAP),
meu sincero reconhecimento pelo ambiente de aprendizagem, incentivo
a pesquisa e compromisso com a formacao cidada. E nesse espaco que

ideias florescem e transformacdes comecam.

E um agradecimento especial ao professor orientador Hamilton Tavares,
cuja orientacao paciente, olhar critico e incentivo constante foram
fundamentais em cada etapa desta caminhada. Sua escuta atenta e
dedicacao nao soé contribuiram para o rigor académico do trabalho, mas

também deixaram marcas significativas em minha formacao.

Este trabalho nao se encerra aqui. Ele € uma semente plantada com
muitas Maos e coracdes — e, por isso mesmo, seu valor vai muito além
das paginas. Que ele possa inspirar novas perguntas, praticas mais

conscientes e lideres mais humanos.
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