A lideranca organizacional no século XXI deixou de se circunscrever a modelos hierarquicos
centrados no comando e no controlo, para assumir-se como pratica orientada para a criacao
de valor sustentavel. Criar valor é hoje entendido como a capacidade de gerar impacto
positivo nao apenas nos resultados financeiros das organizacdes, mas sobretudo no
desenvolvimento humano, no bem-estar das equipas e na resiliéncia das estruturas. Nesta
perspetiva, o lider contemporaneo é visto como agente catalisador de inovacao, de
motivacao e de cultura organizacional, sendo responsavel por alinhar os objetivos individuais
com os coletivos e por criar contextos que potenciem a exceléncia.

As evidéncias cientificas mais recentes demonstram que a definicdo de objetivos claros
constitui uma das ferramentas mais eficazes de lideranca. Locke e Latham (2024)
demonstram que equipas orientadas por metas bem delineadas aumentam a produtividade
até 25%, resultado que advém da eliminacdo de ambiguidades e da maior focalizacao das
energias no que é essencial. Esta pratica traduz-se em ganhos nao s6 quantitativos, mas
também qualitativos, pois contribui para a satisfacao dos colaboradores que sentem clareza
de expectativas e confianca no rumo organizacional. A lideranca que aposta na clareza é,
portanto, uma lideranca que reduz a ansiedade e potencia a confianca.

Outro aspeto crucial é a capacidade de reduzir a rotatividade de colaboradores. A literatura
mais atual (Garcia, Mendes & Costa, 2025) evidencia que gestores que oferecem
reconhecimento, apoio e oportunidades de desenvolvimento conseguem reduzir a saida de
profissionais até 40%. Este indicador nao é apenas um numero estatistico: revela a
importancia de investir em capital humano como pilar da sustentabilidade. Retencao significa
também poupanca em custos de recrutamento e formacdo, bem como a manutencao de
conhecimento tacito essencial. No setor da salde, da educacao e da inovacao tecnoldgica,
onde a especializacao é determinante, esta questao assume particular importancia.

Melhorar o envolvimento das equipas surge como terceiro eixo critico. Pigola e Almeida
(2024) confirmam que lideres dotados de fortes competéncias de comunica¢cao aumentam o
engagement em mais de 70%. A comunicacao, entendida como pratica aberta e
transparente, é descrita por Parreira (2025) como “o oxigénio das equipas”, uma vez que
permite criar confianca, reduzir conflitos e aumentar a moral coletiva. Este envolvimento
esta na base da inovacao, da criatividade e da capacidade de enfrentar desafios imprevistos.
Liderar comunicando &, assim, liderar inspirando.



A resiliéncia é outro fator incontorndvel num mundo atravessado por crises sucessivas.
Streitz (2025) mostra que equipas lideradas por gestores solidarios e preparados apresentam
30% mais resiliéncia em situacdes de crise, assegurando continuidade operacional e
adaptabilidade em momentos adversos. A resiliéncia é um capital estratégico, um recurso
intangivel que se traduz em vantagem competitiva. A lideranca resiliente nao elimina as
crises, mas cria condicdes para que estas transformem-se em oportunidades de reinvencao.

A Organizagao para a Cooperacao e Desenvolvimento Econdmico (OECD, 2025) sublinha que
85% dos colaboradores necessitam de expectativas claras, 75% procuram apoio para
crescimento de carreira e 60% desejam oportunidades de desenvolvimento continuo de
competéncias. Estes dados revelam que as equipas modernas nao se satisfazem apenas com
recompensas monetarias, mas valorizam sobretudo horizontes de desenvolvimento pessoal e
profissional. As organizacdes que ignoram estas necessidades correm o risco de perder
talentos e de comprometer a sua prépria sustentabilidade.

A criacao de valor por parte dos lideres concretiza-se em varias dimensdes praticas. A
flexibilidade, entendida como a capacidade de adaptar horarios e modelos de trabalho as
necessidades contemporaneas, aumenta a produtividade e melhora a satisfacao dos
colaboradores (Garcia et al., 2025). O alinhamento de prioridades com os objetivos
estratégicos evita dispersao de esforcos e potencia a eficiéncia global. O investimento no
crescimento, através da capacitacao e da formacao continua, traduz-se em maior lealdade e
em melhores resultados organizacionais, como demonstram Porter e Lee (2024), ao
defenderem que empresas que apostam na formacao interna colhem beneficios de longo
prazo.

A inclusao é também uma dimensao indissociavel da lideranca moderna. Equipas diversas
sao reconhecidamente mais inovadoras, mas apenas florescem quando os lideres criam
culturas inclusivas onde todos sentem-se valorizados (OECD, 2025). Finalmente, a lideranca
ética surge como base de confianca. Liderar pelo exemplo, com transparéncia e integridade,
estabelece padrdes de responsabilidade que se refletem em toda a organizacao. Kotter
(2024) recorda que, em tempos de mudanca turbulenta, a integridade é o bem mais precioso
de um lider, porque constitui a base da confianca coletiva.

A lideranca é, portanto, uma pratica multidimensional que articula clareza, reconhecimento,
comunicacao, resiliéncia, flexibilidade, crescimento, inclusao e ética. Trata-se de um



exercicio que vai além da gestao de tarefas e que se enraiza na capacidade de inspirar e de
orientar para horizontes comuns. O futuro das organizacdes dependera da forma como o0s
lideres conseguem equilibrar performance com bem-estar, resultados com valores, inovacao
com humanidade.

Como afirmava Peter Drucker, “a melhor forma de prever o futuro é crid-lo”. O lider
contemporaneo nao é apenas gestor de recursos, mas criador de futuros possiveis. A criacao
de valor torna-se, assim, ndo apenas uma funcao estratégica, mas uma responsabilidade
ética e social. E neste equilibrio entre resultados imediatos e visdo de longo prazo que se
mede a grandeza da lideranca. Liderar é, em Ultima analise, cuidar: cuidar de pessoas, de
equipas e de projetos coletivos. E neste cuidado que reside a verdadeira criacdo de valor.
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