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Resumo:  

 

Este artigo teve como objetivo analisar a influência da alta liderança na inovação gerencial em uma 

empresa brasileira de tecnologia da informação. Apoiada em um referencial teórico lastreado nestes dois 

construtos bem como as perspectivas de inovação gerencial relacionadas às estruturas organizacionais, 

processos de gestão, e atividades e práticas gerenciais, a pesquisa empírica teve base metodológica 

quantitativo-exploratória por meio questionário. No seu desenvolvimento, foram definidos vinte e dois 

fatores-chave sobre liderança e inovação gerencial que compuseram o questionário validado em teste 

piloto, o qual foi enviado para cinquenta e uma lideranças da alta liderança e setenta e nove lideranças 

de nível gerente/master de duas unidades de negócio; uma focada em clientes da América do Norte e, a 

outra, em Inteligência Artificial Generativa. Os testes estatísticos Alfa de Cronbach, Teste Qui-Quadrado 

de Pearson, Teste de Correlação de Spearman e Análise Fatorial Exploratória (AFE) realizados nas 

respostas das setenta e nove lideranças apresentou alto índice de confiabilidade e consistência interna 

muito significativa. Os resultados obtidos evidenciaram que houve pouca divergência nas percepções da 

alta liderança e gerente em relação à liderança e inovação gerencial. Além disso, evidenciou-se a 

existência de uma correlação forte e positiva entre liderança e inovação gerencial, o que permite inferir 

que as percepções das lideranças sobre as práticas de gestão executadas pela alta liderança impactam na 

inovação gerencial. Sugere-se como produto tecnológico deste estudo o questionário idealizado, 

aplicado e validado nessa pesquisa a partir de bases teóricas e empíricas, tornando possível a utilização 

desse instrumento em outros contextos organizacionais. 
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Abstract:   

This paper aimed to analyze the influence of senior leadership on managerial innovation in a Brazilian 

information technology company. Supported by a theoretical framework grounded in these two 
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constructs, as well as the perspectives of managerial innovation related to organizational structures, 

management processes, and managerial practices. The empirical research employed a quantitative-

exploratory methodological approach through a questionnaire. During its development, twenty-two key 

factors concerning leadership and managerial innovation were identified, which formed the basis of the 

validated questionnaire used in a pilot test, distributed to fifty-one senior leaders and seventy-nine 

manager/master leaders from two business units: one focused on North American clients and the other 

on Generative Artificial Intelligence. The statistical tests conducted, including Cronbach's Alpha, 

Pearson's Chi-Square Test, Spearman's Correlation Test, and Exploratory Factor Analysis (EFA), 

yielded a high level of reliability and significant internal consistency in the responses from the seventy-

nine leaders. The results indicated minimal divergence in perceptions between senior leaders and 

managers regarding leadership and managerial innovation. Furthermore, a strong positive correlation 

between leadership and managerial innovation was identified, suggesting that the perceptions of 

leadership regarding the management practices executed by senior leadership significantly impact 

managerial innovation. As a technological product of this study, the designed, applied, and validated 

questionnaire is based on both theoretical and empirical foundations, making it possible to utilize this 

instrument in other organizational contexts. 
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1. Apresentação e Contexto do Estudo 

 

O objetivo deste artigo é analisar o papel das lideranças no contexto das inovações gerenciais em 

duas unidades de negócios de uma empresa brasileira de tecnologia da informação. Nesta pesquisa, as 

lideranças são tidas como fundamentais para que o processo de inovação gerencial aconteça dentro das 

empresas; sendo, a liderança, compreendida a partir da teoria de liderança transformacional/transacional 

e código de liderança (Antonakis; Avolio; Sivasubramaniam, 2003; Ulrich; Smallwood; Sweetman, 

2008) e, a inovação gerencial, entendida em seus três aspectos - estruturas organizacionais, processos de 

gestão, e atividades e práticas gerenciais (Hamel, 2007; Pettigrew; Massini, 2003).     

Os avanços teóricos e empíricos sobre os temas de liderança e inovação gerencial podem ser 

evidenciados em diversos estudos (Alblooshi; Shamsuzzaman; Haridy, 2021; Al-Sharif et al., 2023; 

Gupta, 2020; Sawaean; Ali; Alenezi, 2021; Ye; Liu; Tan, 2021). No entanto, observa-se uma menor 

extensão de pesquisas que busquem compreender o fenômeno da inovação, especialmente a inovação 

gerencial, à luz da teoria clássica de liderança transformacional/transacional; como, por exemplo, os 

estudos de Shah, Sultana, Gul, Sajjad, Aziz, Basit e Qadir (2020) nos atuais âmbitos organizacionais.  

É inegável a relevância do debate sobre liderança no contexto organizacional. Segundo Anning-

Dorson et al. (2017) a liderança, por gerar a necessária vantagem competitiva, revela-se fundamental 

para a promoção do ajuste estratégico da organização e de seu ambiente. Para Hitt, Ireland e Hoskisson 

(2011), um novo tipo de liderança estratégica tem sido requerido para ajudar as organizações a uma 

navegação bem-sucedida no contexto dinâmico e incerto dos dias atuais. Os autores atribuem relevância 

ao recurso humano intangível e, também, ao que denominam “capital social”. 

Murphy (2024) compreende o fenômeno da liderança como um conjunto de comportamentos 

utilizados para ajudar as pessoas a alinharem sua direção coletiva, executarem planos estratégicos e 

renovarem continuamente uma organização.  

Por sua vez, Shin, Mollah e Choi (2023) afirmaram que as estratégias e processos de negócios 

tradicionais estão mudando devido aos recentes avanços em tecnologia e transformação digital; por 

conseguinte, essas mudanças estão motivando as organizações a atualizarem seus recursos para obterem 

vantagens competitivas. Para estes autores as mudanças não se limitam à implementação de tecnologias 

melhores e mais avançadas em um mundo digital em rápida mudança; pois, inclui também, esforços para 



 

alinhar a cultura da empresa, as pessoas, as estruturas e as tarefas.  

Neste contexto, a inovação é considerada a força motriz primária para o progresso e a 

prosperidade, razão pela qual a habilidade de inovar tornou-se tema central de estudos reveladores de 

que organizações inovadoras tendem a demonstrar maior lucro, melhor valor de mercado e maiores 

chances de sobrevivência (Volberda, Van Den Bosch e Heij, 2013). 

 Uma organização adota inovações para melhorar o desempenho e ou eliminar lacunas causadas 

por mudanças no ambiente interno e externo, assim como para alcançar as suas metas através da 

introdução de mudanças em suas estruturas e processos (Damanpour e Evan, 1984) (Damanpour e 

Schneider, 2006) (Wischnevsky, Damanpour e Méndez, 2011).   

Além disso, Volberda, Van Den Bosch e Heij (2013) atestaram que, na medida em que se 

deparam com maior concorrência e acelerado ritmo de mudança tecnológica, as organizações se veem 

obrigadas a considerar outros tipos de inovação que não a tecnológica, mais difíceis de replicar, porém, 

com potencial de contribuição mais efetivo, visto serem geradores de uma vantagem competitiva 

duradoura. 

Portanto, Weiss, Baer e Hoegl (2022) apontam uma  clara necessidade de uma maior integração 

entre gestão da inovação e o comportamento organizacional; e, no contexto da presente pesquisa, eles 

estão respectivamente relacionados à inovação gerencial e liderança promovendo ligações diretas entre 

esses construtos, sendo, pois, uma das contribuições que se pretende com a mesma: estimular o 

desenvolvimento de novos estudos e teorias sobre como liderar pessoas em contextos de organizações 

inovadoras.    

Segundo Coriat e Dosi (2002), para obter os melhores níveis de desempenho organizacional é 

preciso associar as estratégias organizacionais aos atores que colocam em prática as inovações. Nessa 

lógica, Lopes, Vieira, Barbosa e Parente (2015) afirmaram que a gestão de recursos humanos colocada 

em prática pelas lideranças apoia os processos de inovação, inclusive de inovação gerencial, influindo, 

consequentemente, no desempenho das empresas. Crossan e Apaydin (2010) corroboraram com a ideia 

de que a capacidade de inovação de uma organização é a mais importante determinante do desempenho 

organizacional. 

À luz desta perspectiva que associa liderança e inovação e mesmo com o tema da inovação sendo 

amplamente estudado, apresentando avanços teóricos e empíricos, evidencia-se uma lacuna que 

descortina um campo de estudo ainda pouco explorado, qual seja, a relação entre o papel da liderança e 

os construtos da inovação gerencial.  Assim sendo, entende-se que a capacidade de gerenciar os recursos 

humanos com eficácia é compreendida como um fator distintivo das organizações. Como afirma 

Kirkpatrick e Locke (1991), fatores individuais importam; especialmente se relativos ao fenômeno da 

liderança.  

Isso pode ser corroborado por estudos que apontam a relevância dos fatores relacionados à 

liderança (Afriyie; Du; Musa, 2019; Crossan; Apaydin, 2010), às competências gerenciais e à presença 

de indivíduos criativos (Parolin; Albuquerque, 2009) igualmente capacitados e motivados para a 

implementação de inovações, como apontam Cavagnoli, (2011). Chen e Huang (2009) e Laursen e Foss 

(2003).  

Nota-se ainda segundo esta miríade de autores que a gestão dos recursos humanos pelas 

lideranças pode influenciar e modificar as atitudes, capacidades e comportamentos dos empregados para 

alcançar os objetivos das organizações e desempenha um papel fundamental no sentido de direcioná-los 

para o desenvolvimento de atividades de inovação. 

Diante do exposto anteriormente do ponto de vista teórico, o que se observa na prática é que as 

lideranças possuem papel fundamental no fomento e manutenção de um ambiente de experimentação e 

inovação dentro das empresas. Quando promovem a inovação, os resultados organizacionais são 

potencializados, assim como o desenvolvimento dos seus empregados. A influência e o impacto positivo 

da atuação das lideranças podem influenciar não apenas uma empresa, mas, também, a sociedade, tendo 

em vista a formação de profissionais mais engajados e bem preparados para os desafios do mercado.  

Neste sentido, o estudo das práticas de liderança que fomentam a inovação pode contribuir para 

um ciclo virtuoso e, assim, beneficiar as empresas mantendo-as inovadoras e competitivas, gerando 

empregos, avanços tecnológico e de gestão, além de impactar positivamente o mercado com 

organizações capacitadas para se adaptarem aos cenários de constante mudança e transformação.     



 

Nesta perspectiva e pautado no entendimento da liderança como fator de relevância e diferencial 

no âmbito organizacional, a pergunta do estudo procura responder como as lideranças percebem a forma 

de liderar e a influência da alta liderança na inovação gerencial em uma empresa de tecnologia da 

informação? 

 

2. Metodologia 

 

Nesse estudo foi concedida uma especial atenção à observação dos elementos individuais 

presentes no contexto coletivo das lideranças inseridas no ambiente de uma empresa de Tecnologia da 

Informação (TI), em investigação conduzida pela ótica do atual contexto mundial do pós-pandemia da 

COVID-19.  

As hipóteses da pesquisa formuladas foram: 

 

Ho1 As lideranças Transformacional e Transacional influenciam positivamente na inovação 

gerencial presente na organização.  

Ho2  A manifestação da liderança Transformacional indica a presença da inovação gerencial 

no meio organizacional. 

Ho3 A percepção da manifestação da liderança Transformacional e a inovação gerencial é 

mais forte entre o grupo da alta liderança quando comparada ao grupo de gerente. 

Ho4 A percepção das lideranças da unidade de negócio, que atuam diretamente com 

Inteligência Artificial, em relação à manifestação da inovação gerencial é mais positiva 

do que a das lideranças da outra unidade de negócio.  

 

Optou-se como objeto de estudo o sistema de liderança presente em uma organização brasileira 

do setor de Tecnologia da Informação (TI), pertencente à atividade de prestação de serviços. A empresa 

pesquisada é uma multinacional brasileira focalizada em tecnologia, consultoria digital e destaca-se por 

sua abordagem centrada no cliente, que se propõe a entregar soluções inovadoras para impulsionar o 

crescimento e a eficiência dos negócios dos seus clientes.    

Do ponto de vista da sua estruturação interna, a empresa pesquisada organiza-se em unidades de 

negócio que atuam com autonomia do ponto de vista de gestão dos negócios e das pessoas, compostas 

por profissionais multidisciplinares (desenvolvedores, arquitetos de sistemas, arquitetos de software, 

designers, estrategistas, especialistas em dados, especialistas em produtos e gestores de projetos), 

autônomos para tomar decisões e responsáveis pelos projetos do início ao fim, além de atenderem a 

diferentes perfis de clientes, de diversos setores da economia na América Latina, América do Norte, 

Europa e Ásia.  

 Para além das unidades de negócio, foi estabelecida uma área designada como Práticas 

Tecnológicas Globais que abrange um conjunto de especializações tecnológicas específicas, tais como 

Inteligência Artificial (IA), Salesforce, Prática de Dados, Plataforma de Experiência Digital e Design. 

Os profissionais das práticas operam de maneira horizontal dentro da empresa, desvinculando-se das 

limitações geográficas que caracterizam as demais unidades de negócio. As Práticas Tecnológicas 

Globais funcionam como uma incubadora de inovações e talentos, concentrando conhecimentos 

especializados que, ao longo do tempo, tenderão a se expandir dentro das unidades de negócio e das 

operações dos clientes.  

O universo pesquisado compreendeu todas as lideranças (alta liderança e liderança gerencial), 

em diferentes trilhas de carreira (tecnologia, arquitetura de TI, gestão e especialistas) de duas unidades 

de negócio dentro dessa organização. A primeira delas é uma unidade de negócio dedicada aos clientes 

especialmente da área da saúde e localizados na América do Norte (Estados Unidos e Canadá) e a outra 

unidade de negócio faz parte da área denominada Práticas Tecnológicas Globais mencionada 

anteriormente e dedica-se aos desafios postos pela inteligência artificial generativa, tanto com foco 

interno (melhoria da eficiência operacional) quanto externo junto aos clientes da empresa. 

O total desse universo corresponde a cento e trinta lideranças e o total da amostra respondente 

da pesquisa é de setenta e nove lideranças. A pesquisa foi aplicada em duas unidades de negócio 

distintas, em diferentes ocasiões. Na ocasião da coleta de dados da unidade de negócio 1 (outubro/2022), 



 

as lideranças participantes da pesquisa atuavam na segunda maior unidade de negócio da organização 

dedicada ao atendimento de clientes da região da América do Norte e possuía cerca de seiscentos 

empregados de um total no período de aproximadamente três mil empregados em toda a organização.  

Na ocasião da coleta de dados da unidade de negócio 2 (novembro/2024), as lideranças 

participantes da pesquisa atuavam em uma área totalmente focada em Inteligência Artificial (IA) 

generativa, tanto com foco em melhorias internas para a organização quanto para os seus clientes; no 

período, toda a organização possuía aproximadamente sete mil empregados. O questionário construído 

para a pesquisa foi do tipo autoadministrado e composto somente por questões fechadas.  

O questionário foi estruturado em três blocos de perguntas. O primeiro foi construído para se 

obter informações demográficas e de experiências dos respondentes (gênero, cargo, tempo no cargo e 

tempo de empresa). O segundo, que buscou obter informações sobre o construto da liderança, foi 

composto por 13 fatores e elaborou-se uma pergunta pertinente para cada um deles.  

O terceiro buscou informações sobre inovação gerencial e foi composto por três fatores, aos quais 

se vinculou três perguntas a cada um deles, totalizando nove perguntas nessa seção do questionário. 

Todos os itens dos blocos dois e três foram dispostos em escala Likert, variando de 1 a 5, sendo 1 

“discordo totalmente” e 5 “concordo totalmente” (Quadro 4). Todas as perguntas do questionário 

tiveram formato fechado, tendo a primeira parte do questionário (demográfica) escala do tipo categórica 

e as outras duas partes escala likert.  

Previamente à sua aplicação, o questionário foi validado por profissionais especialistas em 

liderança que observaram a pertinência das questões bem como sua linguagem. O pré-teste foi realizado 

com duas lideranças da alta liderança da empresa pesquisada, tendo em vista tratar-se de amostra 

pequena e direcionada, de público-alvo restrito, dada a inviabilidade de recrutar participantes para um 

pré-teste sem comprometer a amostra principal. Além disso, é um instrumento de baixa complexidade, 

direto e sem perguntas sensíveis ou de difícil interpretação.  

 Foi realizada análise de confiabilidade interna do questionário aplicado referente aos 22 itens 

medidos, sendo 13 itens relacionados ao construto de liderança e 9 itens relacionados ao construto de 

inovação gerencial. Todos os dados foram tabulados e organizados no Excel 2016 e as análises 

estatísticas calculadas no SPSS 26. O teste estatístico Alfa de Cronbach foi feito para medir a 

consistência interna do questionário utilizado na pesquisa.  

O quadro 1 a seguir sistematiza todo o percurso metodológico adotado. 

 
Quadro 1 – Síntese do percurso metodológico adotado no estudo 

Natureza da pesquisa Pesquisa aplicada 

Forma de abordagem do 

problema 
Quantitativa 

Fins  Pesquisa Descritiva  

Procedimentos técnicos Pesquisa documental, pesquisa de campo e questionário 

Unidade de análise Alta liderança e nível gerencial de uma empresa brasileira do setor de tecnologia da informação 

Universo 

Unidade de negócio 1: 42 lideranças da alta liderança e 60 lideranças de nível gerencial 

 

Unidade de negócio 2: 9 lideranças da alta liderança e 19 lideranças de nível gerencial 

Amostra 

Unidade de negócio 1: 25 lideranças da alta liderança e 38 lideranças de nível gerencial 

 

Unidade de negócio 2: 4 lideranças da alta liderança e 12 lideranças de nível gerencial 

Coleta de dados Dados do questionário  

Testes realizados 
Alfa de Cronbach, Teste Qui-quadrado (X²) de Pearson, Teste Exato de Fisher, Teste de 

Correlação de Spearman, Análise Fatorial Exploratória (AFE).  



 

Categorias de análise 

Perfil demográfico das lideranças;  

Liderança;  

Inovação Gerencial 

Fatores analisados 

Liderança: Influência idealizada (atribuída); Influência idealizada (comportamento); Motivação 

inspiracional; Estimulação intelectual; Consideração individualizada; Recompensa; Gestão por 

exceção ativa; Gestão por exceção passiva; Estrategista (forma o futuro); Executor (faz as coisas 

acontecerem); Gestor de Pessoas (engaja as pessoas hoje); Desenvolvedor de Pessoas (constrói 

a próxima geração) e Proficiência Pessoal (investe em si próprio). 

 

Inovação Gerencial: Estruturas organizacionais (‘como’); Processos de gestão e Atividades e 

práticas gerenciais (‘o que’). 

Fonte: elaborado pelos autores 

 

É importante destacar que o estudo, por se pautar por único caso de estudo organizacional, limita 

a generalização dos resultados, mas permite um aprofundamento do fenômeno investigado e maior 

detalhamento e compreensão do contexto no qual ocorre.  

 

2.1. O Setor de Tecnologia da Informação e a Empresa Estudada  

 

A importância do setor de Tecnologia da Informação (TI) evidencia-se nos seus efeitos diretos 

na atividade econômica, refletidos no crescimento advindo da constante participação dessas empresas 

na produção nacional e internacional. Contexto revelador de efeitos indiretos na economia, ele atua de 

forma positiva no desempenho de organizações dos demais setores econômicos dada a absorção e 

utilização da tecnologia por parte destas (IBGE, 2022; Gartner; Zwicker; Rodder, 2009; Global 

Innovation Index, 2024). 

Segundo o IBGE (2022), no contexto brasileiro, o setor de Tecnologia da Informação (TI) faz 

parte do setor de Tecnologia da Informação e Comunicação (TIC), integrando, por isso, a Classificação 

Nacional de Atividades Econômicas (CNAE 2.0). Atividades dentre as quais estarão excluídas, neste 

estudo, aquelas ligadas ao setor específico da comunicação, haja vista o foco analítico em tela priorizar, 

com exclusividade, o setor de Tecnologia da Informação (TI).  

De acordo com Gabriel e Mesquita (2016), os setores de Tecnologia da Informação e Telecom 

eram responsáveis por cerca de 5% do Produto Interno Bruto (PIB) brasileiro e vinham crescendo em 

um ritmo intenso, movimentando, em 2012, US$169 bilhões de dólares. Após 2010, o Brasil passou a 

ser o quarto maior mercado de TI e Telecom do mundo, perdendo apenas para os Estados Unidos, China 

e Japão conforme evidenciado por Costa e Rosini (2015) e Gabriel e Mesquita (2016). No entanto, os 

autores ressaltaram que, consequentemente, o simples fato de as empresas investirem em TI não lhes 

garante vantagem competitiva devido ao fato de ser favorável ao sistema capitalista rebaixar o uso da 

tecnologia da informação ao papel de mera ferramenta de suporte administrativo. 

Segundo dados da pesquisa de Inovação (IBGE-PINTEC, 2017) no período de 2015 a 2017, de 

um universo superior a cem mil empresas da indústria de eletricidade e gás – serviços selecionados –, 

aproximadamente um terço delas foram inovadoras em produto ou processo.  

Fração que, comparada à do triênio anterior (2012 a 2014), aponta para uma expressiva redução 

da taxa de inovação, indicando considerável dificuldade das empresas para criar e gerar novidades ou 

mudanças. Um fator importante a se evidenciar e citado na pesquisa de Scumparim e Sacomano Neto 

(2012) é a forte concorrência das empresas indianas de TI, suportada pelo baixo custo do profissional 

indiano comparado ao dos trabalhadores estadunidenses e europeus, e que levou as grandes corporações 

ocidentais a inovarem sua estratégia de gestão operacional.  

Segundo a Associação Brasileira das Empresas de Software (ABES, 2024), a produção mundial 

de Tecnologia da Informação registrou um crescimento de 7,4% em 2022; no Brasil, esse crescimento 

alcançou 3%, atingindo um investimento de aproximadamente R$250 bilhões de reais considerando os 

mercados de software, hardware e serviços. Embora os resultados da economia tenham ficado dentro do 

esperado no mercado interno, os investimentos em TI em 2022 foram um pouco maiores do que em 2021 

quando representaram 4,5% do PIB brasileiro, fazendo o Brasil recuar para a 12ª colocação no ranking 

mundial de TI. Outro dado relevante é que, em 2022, o Brasil passou a representar 1,45% do mercado 



 

mundial de TI e 36,5% do mercado latino-americano de TI (ABES, 2023). 

Em uma perspectiva histórica sobre a evolução das empresas de software e serviços, entre 2004 

e 2022 evidenciou-se um crescimento de 20% da quantidade de empresas focadas em serviços, as quais 

representaram 39% do total em 2022, seguidas das empresas de software com 25% e das empresas de 

distribuição com 35%. Além disso, do total de empresas dedicadas ao desenvolvimento e produção de 

software observa-se que as micro (com até 10 empregados) e pequenas empresas (com até 99 

empregados) representavam 93% do total de empresas desse segmento de TI no Brasil (ABES, 2023).  

De acordo com o relatório da Associação Brasileira das Empresas de Tecnologia da Informação 

e Comunicação (Brasscom, 2024), o macrossetor de Tecnologia da Informação e Comunicação (TIC) 

representa 6,5% do Produto Interno Bruto (PIB), correspondendo a R$707,7 bilhões de reais de produção 

setorial sendo, o Brasil, o 10º maior em produção de TIC e Telecomunicações (Telecom) do mundo. 

Ademais, o setor de TIC brasileiro representa 30% do mercado de TIC na América Latina e registrou 

um crescimento de 8,5% em 2023. Outro dado relevante é que o macrossetor de TIC possui pouco mais 

de dois milhões de profissionais, correspondendo a 4% dos empregos nacionais com aumento de 29 mil 

novos postos de trabalho em 2023 e receberá R$729 bilhões de reais de investimentos em tecnologias 

de Transformação Digital até 2027 (Brasscom, 2024).  

A Associação Brasileira das Empresas de Software (ABES, 2024) destacou que houve um 

crescimento de 4,1% no setor de Tecnologia da Informação no mundo; no entanto, no Brasil, houve um 

decréscimo de 0,4%. Já o que diz respeito à participação no mercado mundial de TI em 2023 e 

considerando as três áreas do setor: 1. Hardware representou 47,9%, 2. Software representou 30,2% e 

3. Serviços em TI representou 21,9% (ABES, 2024). Para 2024, a expectativa de crescimento do setor 

de TI foi de 7,4% no mundo e 6% no Brasil que, em 2023, ocupava a 10ª posição no ranking mundial 

de quantidade de investimentos destinados ao setor de TI considerando as três áreas citadas acima.  

Inserida neste contexto produtivo, A empresa alvo desta pesquisa é uma organização 

multinacional brasileira especializada em soluções digitais e parceira de grandes empresas nos desafios 

de transformação tecnológica, a partir do ganho de eficiência operacional por meio da Inteligência 

Artificial (IA) generativa. Fundada em 1995 na cidade de Campinas-SP, Brasil, atualmente possui 

presença global com um quadro de profissionais focados em estratégia, pesquisa, ciência de dados, 

design e engenharia de software.  

 No que concerne à gestão, no início dos anos 2000, ela desenvolveu o que chamou de “processo 

unificado” com vistas à implantação de software em grande escala, inovando ao incorporar as conhecidas 

metodologias da época (Birkinshaw; Wosiack, 2020). Em 2006, inovou novamente ao incorporar, no 

espaço tecnológico, as metodologias de scrum e agile, até então em processo de introdução nos EUA. 

Segundo Birkinshaw e Wosiack (2020), os resultados deste experimento levaram a uma entrega 

incompleta do projeto; mas, a qualidade da programação foi alta e os membros da equipe se encantaram 

com o trabalho no novo modelo. Nessa época, suas lideranças passaram a buscar mais informações sobre 

desenvolvimento ágil e manufatura enxuta e identificaram um ponto de tensão entre a metodologia de 

atuação da empresa e a forma como as equipes estavam trabalhando pautadas em métodos ágeis. 

Quando utilizado por suas lideranças, o modelo de atuação da empresa funcionou bem em uma 

organização fabricante de software. No entanto, posteriormente, constatou-se que a utilização dos 

referidos métodos se mostrou incapaz de entregar inovação e criatividade. Por isso, em 2008 a empresa 

decidiu mudar o seu foco de atuação top-down para a atuação pautada na metodologia ágil.  

Em 2021, em crescimento global, a empresa abriu capital na bolsa de valores dos Estados Unidos 

– National Association of Securities Dealers Automated Quotations (NASDAQ), e vem aumentando seu 

número de clientes, projetos e empregados. Atualmente, possui empregados e unidades de negócio 

distribuídos entre América Latina, América do Norte e Europa, e na China, Japão, Singapura e Austrália, 

assumindo responsabilidades de ponta a ponta, pautada no conceito de que algumas atividades 

apresentam melhores resultados se realizadas de maneira centralizada, englobando as áreas de recursos 

humanos, jurídico, financeiro, compliance e facilities, denominadas unidades de suporte. 

 

3. Resultados  

 

Foram coletados os dados de vinte e nove respondentes. E quanto aos dados relativos ao nível 



 

gerencial composto de setenta e nove lideranças, obteve-se uma amostra de cinquenta respondentes. 

Constatou-se, pois, que o recorte da pesquisa foi possibilitado pela visibilidade total das lideranças e, 

por extensão, pela delimitação da análise de lideranças de duas unidades de negócio essencialmente 

distintas, por exemplo, em termos de quantidade de pessoas e lideranças, organização e estruturação da 

área. 

 

3.1. Perfil dos respondentes  

  

A amostra é composta por 71% de pessoas que se autodeclaram cisgênero masculino No que se 

refere ao tempo de atuação no cargo, 63% da amostra total de respondentes (50 empregados) possui de 

1 a 5 anos no cargo atual e 39% (31 empregados) possui entre 1 e 5 anos de tempo de trabalho na empresa 

A maioria dos respondentes (62%) de um total de 29 respondentes de alta liderança estão nos cargos 

Gerente Sênior ou Gerente Especialista Sênior (trilha de gestão) e 48% de um total de 50 respondentes 

no nível gerencial estão nos cargos de Arquiteto Master ou Developer Master (trilha de arquitetura e 

técnica). 

 

3.2.  Liderança versus percepção da inovação gerencial 

 

 As percepções das lideranças relacionadas à inovação gerencial igualmente foram analisadas por 

grupo de respondentes, alta liderança e gerente, e por unidade de negócio (unidade de negócio 1 e 

unidade de negócio 2). Para a amostra total (N=79) de lideranças respondentes evidenciou-se diferenças 

de percepções estatisticamente significativas para alta liderança e gerente com todos os p-valores<0,05 

(Tabela 1). 

Na amostra total, as atividades e práticas gerenciais apresentaram as maiores médias (4,13 e 4,05) 

tanto para alta liderança quanto para gerente, respectivamente. No entanto, para o grupo da alta liderança 

existe uma distinção estatisticamente significativa entre as médias em relação aos outros dois fatores da 

inovação gerencial a saber, estruturas organizacionais e processos de gestão, sugerindo uma 

compreensão de distinção entre os três fatores que medem a inovação gerencial, pela alta liderança.  

Tal situação não se confirmou no grupo de gerente, tendo em vista as médias estatisticamente 

iguais (4,05 e 3,91) em relação às atividades e práticas gerenciais e estruturas organizacionais, 

respectivamente; havendo, para este grupo de lideranças, diferença estatisticamente significativa apenas 

em relação aos processos de gestão (Tabela 16). Em suma, para ambos os grupos parece haver uma baixa 

percepção em relação aos processos de gestão na empresa pesquisada.  

Na amostra de lideranças da Unidade de Negócio 1, as atividades e práticas gerenciais 

apresentaram as maiores médias (4,12, p<0,0001 e 4,03, p=0,02) para alta liderança e gerente, 

respectivamente; com médias estatisticamente significativas e distintas entre atividades e práticas 

gerenciais em relação às estruturas organizacionais e processos de gestão para a alta liderança. Tal 

condição não se confirmou no grupo de gerente, tendo em vista as médias estatisticamente iguais entre 

atividades e práticas gerenciais e estruturas organizacionais (4,03 e 3,94 respectivamente) e entre 

estruturas organizacionais e processos de gestão com médias iguais a 3,94 e 3,67, respectivamente  

Já na amostra de lideranças da Unidade de Negócio 2, a alta liderança apresentou a mais baixa 

percepção dos processos de gestão com média igual a 3,08 e a percepção mais alta em relação às 

atividades e práticas gerenciais com média igual a 4,16. Nessa unidade de negócio, ainda se observou 

para o grupo da alta liderança médias estatisticamente iguais (4,16 e 3,83) em relação às atividades e 

práticas gerenciais e estruturas organizacionais, respectivamente; as quais, por sua vez, se diferenciaram 

estatisticamente da percepção desse grupo de liderança em relação aos processos de gestão com média 

igual a 3,08  

 Para ambos os grupos, alta liderança e gerentes, em ambas as unidades de negócio, observou-se 

um consenso com as maiores médias em relação às atividades e práticas gerenciais e as menores médias 

em relação aos processos de gestão. Tais dados estatísticos revelam espaços para melhoria dos processos 

de gestão e que estão relacionados a aspectos como planejamento estratégico, gestão do conhecimento 

e novas formas de gestão interna da empresa em relação a ambos os grupos de liderança; mais 

especialmente, em relação ao grupo da alta liderança da Unidade de Negócio 2.    



 

Tabela 1 – Média das percepções de inovação gerencial por grupo de liderança (alta liderança e gerente) N=79 

Unidade de 

negócio 
Grupo 

Estruturas 

organizacionais 

Processos de 

gestão 

Atividades e 

práticas 

gerenciais P valor 

  Média±DP Média±DP Média±DP 

Unidade de 

negócio 1 (n=63) 

Alta liderança 3,68b±0,91 3,5b±0,77 4,12a±0,42 <0,0001 

Gerente 3,94ab±0,71 3,67b±0,67 4,03a±0,60 0,02 

Unidade de 

negócio 2 (n=16) 

Alta liderança 3,83a±0,58 3,08b±0,17 4,16a±0,58 0,03 

Gerente 3,81ab±0,82 3,52b±0,72 4,08a±0,79 0,03 

Total (n=79) 
Alta liderança 3,7b±0,87 3,45c±0,73 4,13a±0,43 <0,0001 

Gerente 3,91a±0,73 3,64b±0,68 4,05a±0,64 0,001 

*Comparação de médias em cada linha, pelo teste de Friedman, significativo a 5% de probabilidade. Letras diferentes entre 

as médias dos parâmetros indicam diferenças significativas segundo o teste de postos sinalizados de Wilcoxon. 

Fonte: dados da pesquisa 

 

Por sua vez, os dados (Tabela 2 e 13) evidenciam correlação estatisticamente significativa e forte 

entre a inovação gerencial total e os três fatores que a compõem (estruturas organizacionais, processos 

de gestão, atividades e práticas gerenciais). Nesse sentido, as percepções de ambos os grupos, alta 

liderança e gerente (Tabela 17 e 18), em relação à percepção da inovação gerencial apresentam valores 

semelhantes, fortes e estatisticamente significativos com todos os p-valores<0,001, revelando a 

existência de uma probabilidade muito baixa de que os resultados observados de correlação entre os 

fatores analisados sejam devidos ao acaso. 
 
Tabela 2 – Correlação estatística entre indicadores de inovação gerencial para o grupo de gerentes. N=50 

  Processos de gestão Atividades Práticas Gerenciais Inovação Gerencial 

Estruturas organizacionais    

r 0,511** 0,600** 0,856** 

p-valor <0,001 <0,001 <0,001 

Processos de gestão    

r  0,514** 0,808** 

p-valor  <0,001 <0,001 

Atividades e práticas 

gerenciais 

   

r   0,836** 

p-valor     <0,001 

Fonte: dados da pesquisa 

Notas: r= correlação de Pearson; *correlação é significativa no nível 0,01. 

  

O grupo de gerentes (N=50) apresenta valor 0,856 de correlação entre inovação gerencial total e 

estruturas organizacionais, valor 0,836 de correlação entre inovação gerencial total e atividades e 

práticas gerenciais e valor 0,808 de correlação entre inovação gerencial total e processos de gestão, 

indicando uma relação forte entre a inovação gerencial total e os três fatores que a compõem (Tabela 

17).  

Por outro lado, o grupo da alta liderança (N=29) apresenta valor 0,892 de correlação entre a 

inovação gerencial total e as estruturas organizacionais, valor 0,876 de correlação entre a inovação 

gerencial total e os processos de gestão e valor 0,775 de correlação entre inovação gerencial e atividades 

e práticas de gestão; indicando, também, uma relação forte tanto entre a inovação gerencial total e os 

três fatores que a compõem (Tabela  3) quanto em todos os casos com p-valor (p<0,001), igualmente 

revelando uma baixa probabilidade dos resultados serem devidos ao acaso. 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabela 3 – Correlação estatística entre indicadores de inovação gerencial para o grupo da alta liderança N=29 

  Processos de gestão Atividades Práticas Gerenciais Inovação Gerencial 

Estruturas 

organizacionais 

   

r 0,621** 0,552** 0,892** 

p-valor <0,001 0,002 <0,001 

Processos de gestão    

r  0,607** 0,876** 

p-valor  <0,001 <0,001 

Atividades e práticas 

gerenciais 

   

r   0,775** 

p-valor   <0,001 

Fonte: dados da pesquisa 

Notas: r= correlação de Pearson; *correlação é significativa no nível 0,05. **correlação é significativa no nível 0,01. 

  

 As análises revelam que, embora ambos os grupos apresentem correlações significativas e fortes 

entre os fatores que compõem a inovação gerencial, a alta liderança evidencia dados de correlação um 

pouco mais fortes com a inovação gerencial quando comparada com o grupo de gerentes. Isso pode 

sugerir que a alta liderança tem um papel mais crítico e influente na promoção da inovação dentro da 

empresa pesquisada.  

Para o grupo de gerentes, evidencia-se espaço para que a correlação entre os processos de gestão 

e as estruturas organizacionais com valor de correlação igual a 0,511 (p<0,001) e a correlação entre as 

atividades práticas gerenciais e os processos de gestão com correlação igual a 0,514 (p<0,001) possam 

ser melhor investigados com o intuito de serem mais fortemente trabalhados e, consequentemente, 

percebidos no dia a dia da empresa pesquisada.  

Em contrapartida, no grupo da alta liderança, observa-se espaço para que a correlação entre as 

atividades práticas gerenciais e as estruturas organizacionais com valor de correlação igual a 0,552 

(p<0,001) e a correlação entre as atividades e práticas gerenciais e os processos de gestão com correlação 

igual a 0,607 (p<0,001) possam receber mais atenção por parte dos gestores da empresa com foco em 

maximizar a eficácia da alta liderança como promotora de um ambiente propício à inovação contínua.  

 

3.3. Hipóteses da pesquisa 

 

Ho1. As lideranças transformacional/carismática e transacional influenciam positivamente na 

inovação gerencial presente na organização.  

 

Essa hipótese, que previa uma associação positiva entre as lideranças 

transformacional/carismática e liderança transacional e a inovação gerencial foi confirmada na amostra 

total (N=79); pois, o efeito de influência direta entre a liderança transformacional/carismática e inovação 

gerencial de 0,718 (p<0,001) e a liderança transacional e inovação gerencial de 0,662 (p<0,001) pode 

ser considerado de moderado a forte. O que significa dizer que ambos os estilos de liderança influenciam 



 

de forma direta a inovação gerencial; ou seja, a percepção positiva da liderança transformacional e 

transacional implica numa percepção também positiva da inovação gerencial, e a percepção negativa à 

liderança transformacional e transacional igualmente implica numa percepção negativa da inovação 

gerencial.  

Outro aspecto relevante no que se refere às correlações entre os construtos de liderança 

transformacional/carismática e transacional e inovação gerencial é que existe uma maior correlação entre 

esses dois tipos de lideranças e a inovação das estruturas organizacionais (0,672 e 0,618, p<0,001, 

respectivamente), seguida da inovação dos processos de gestão (0,566 e 0,533, p<0,001) e atividades de 

práticas gerenciais (0,546 e 0,491, p<0,001) (Tabela 20). Tais resultados corroboram com os resultados 

de estudos prévios (Birkinshaw; Hamel; Mol, 2008; Vaccaro et al., 2012), os quais sugerem que o papel 

da liderança na busca da inovação gerencial pode ser atrelado à condução de mudanças nas práticas de 

gestão, processos e estrutura organizacional. 

 Essa discussão sobre a primeira hipótese demonstra a influência de moderada a alta das 

lideranças (transformacional/carismática e transacional) e a inovação gerencial. No entanto, abre 

também espaço para a investigação de influência de outros fatores na inovação gerencial. Outro aspecto 

relevante se refere à análise da influência das lideranças de acordo com as fases do processo de inovação 

(identificação, geração, implementação, avaliação e sustentação) não investigadas no presente estudo. 

  

Ho2. A manifestação da liderança transformacional indica a presença da inovação gerencial no meio 

organizacional. 

 

 Essa hipótese foi confirmada parcialmente. A partir da análise dos dados observou-se que a 

manifestação da liderança transformacional possui efeito direto e forte na inovação gerencial (0,718, 

p<0,001). Entretanto, a manifestação da liderança transacional também possui efeito significativo e forte 

na inovação gerencial (0,662, p<0,001), assim como o Código de Liderança (0,653, p<0,001).  

Esses resultados corroboram com os estudos de Vaccaro et al. (2012) que demonstram que a 

efetividade da liderança depende das condições do contexto; pressupondo, pois, que as lideranças 

participantes da presente pesquisa acreditam que as lideranças da alta liderança utilizam diferentes 

estilos de liderança conforme as necessidades e o contexto. E, também, com os estudos de Jung et al. 

(2003) que confirmam a existência de uma relação direta e positiva entre liderança transformacional e 

inovação organizacional. 

 É importante mencionar que, embora se evidencie significativa correlação entre os três estilos de 

liderança pesquisados e a inovação gerencial, parece existir uma percepção de maior influência das 

lideranças em relação à inovação nas estruturas organizacionais e menos influência em relação à 

inovação de atividades de práticas gerenciais.  

 

Ho3. A percepção da manifestação da liderança transformacional e a inovação gerencial é mais forte 

entre o grupo da alta liderança quando comparada ao grupo de gerente. 

 

 De acordo com as análises estatísticas de correlação entre os tipos de lideranças 

transformacional/carismática e transacional e a inovação gerencial entre os grupos analisados (alta 

liderança e gerente), essa hipótese não foi confirmada. Os resultados evidenciaram uma correlação mais 

significativa, forte e positiva para o grupo de gerente em comparação ao grupo da alta liderança.  

Os resultados do grupo da alta liderança evidenciaram uma correlação positiva, de moderada a 

alta, com p-valores menores do que 0,01 entre a liderança transformacional e todos os indicadores de 

inovação gerencial (estruturas organizacionais, processos de gestão e inovação gerencial) exceto 

atividades e práticas gerenciais (0,263, p=0,167), sinalizando que a abordagem de liderança 

transformacional pode não ser a mais adequada para influenciar esse fator da inovação gerencial.  

Para esse mesmo grupo de análise, a liderança transacional também evidencia correlação positiva 

com a inovação gerencial em todos os seus aspectos com p-valores menores do que 0,05, inclusive em 

relação às atividades de práticas gerenciais (0,382, p=0,041); porém, tais correlações são mais fracas do 

que as correlações com a liderança transformacional.  

 No que concerne aos resultados de correlação entre liderança e inovação gerencial para o grupo 



 

de gerente evidenciou-se que existem correlações significativas e fortes em relação à liderança 

transformacional e à transacional para todos os fatores de inovação gerencial; sugerindo que a 

abordagem da liderança transformacional é um forte impulsionador da inovação gerencial dentro da 

organização corroborando a Ho2 discutida anteriormente. A existência de forte correlação entre os 

fatores (liderança e inovação gerencial) para ambos os grupos pesquisados (alta liderança e gerente) 

reforça os estudos de Bass (1985) que propôs a teoria da liderança multifatorial, ou melhor, que articula 

a liderança transformacional e transacional; isso pressupõe ser o que acontece com a visão que os 

participantes têm em relação à atuação da alta liderança na empresa pesquisada. 

A hipótese (Ho3), sugerida de maior significância de correlação entre os construtos (liderança e 

inovação gerencial) para o grupo da alta liderança se deu em consonância com os estudos de Alwahaibi 

(2019), o qual afirma que as lideranças transformacionais possuem profunda compreensão do contexto 

onde estão inseridas; de Van Wart (2013) que destaca que a liderança transformacional assegura a gestão 

da mudança organizacional; e de Sapta et al. (2021) que ressalta que a liderança transformacional acelera 

o pensamento inovador para melhorar o desempenho do liderado e da organização, que são algumas das 

responsabilidades-chaves do grupo da alta liderança na empresa pesquisada.  Isso evidencia uma 

percepção distinta e mais crítica do grupo da alta liderança em comparação com o grupo de gerente, 

hipótese que não se comprovou nos resultados da presente pesquisa. 

 

Ho4. A percepção das lideranças da unidade de negócio, que atuam diretamente com Inteligência 

Artificial, em relação à manifestação da inovação gerencial é mais positiva do que a das lideranças da 

outra unidade de negócio.   

 

 A Ho4 validou-se parcialmente. De maneira geral, parece não existir uma distinção 

estatisticamente considerável quando comparamos os dois grupos pesquisados (unidade de negócio 1 e 

2); entretanto, o maior índice de correlação foi em relação à unidade de negócio que atua diretamente 

com Inteligência Artificial (unidade de negócio 2) e se refere à liderança transformacional e inovação 

gerencial com valor de 0,812 (p=0,000). Para os demais tipos de liderança: transacional (0,686, 

p<0,001), código de liderança (0,676, p<0,001) e liderança total (0,778, p<0,001) houve maior 

correlação com a inovação gerencial entre os participantes da pesquisa da unidade de negócio 1. 

Aqui cabe ressaltar as principais diferenças de estrutura das unidades de negócio pesquisadas. A 

unidade de negócio 1 era, na ocasião da coleta dos dados, a segunda maior área em termos de quantidade 

de pessoas da organização, além de ser a responsável pelo atendimento quase exclusivo de um cliente 

da área da saúde com operação nos Estados Unidos e com mais de 10 anos de relacionamento com a 

organização pesquisada, podendo ser considerada, portanto, uma área estável do ponto de vista da sua 

estrutura e gestão.  

Já a unidade de negócio 2 era uma área recém-criada na organização por ocasião da coleta dos 

dados, tendo sido instituída por uma demanda explícita do CEO e composta, em sua maioria, por 

empregados que já faziam parte da organização, mas que possuíam ou demonstravam interesse por uma 

atuação mais disruptiva e inovadora, sendo, a mesma, responsável por desenvolver uma ferramenta 

própria de inteligência artificial generativa a ser usada tanto internamente quanto pelos clientes externos 

da organização. 

Diante do exposto, esperava-se que as percepções das lideranças do grupo da alta liderança e de 

gerentes em relação ao fenômeno da liderança e da inovação gerencial pudesse evidenciar as distinções 

qualitativas descritas acima; no entanto, a amostra, de forma geral, demonstrou-se bastante homogênea 

em relação a essas percepções.   

Resumidamente, a discussão detalhada das hipóteses levantadas na presente pesquisa pode ser 

sintetizada no seguinte quadro, considerando a respectiva hipótese, sua descrição e resultado 

devidamente justificado (Quadro 2). 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Quadro 2 – Síntese das hipóteses da pesquisa 

Hipótese Descritivo da 

Hipótese 

Resultado  Justificativa do Resultado  

Ho1.  

As lideranças 

transformacional e 

transacional 

influenciam 

positivamente a 

inovação gerencial. 

Validada 

totalmente 

Tanto as lideranças transformacional quanto transacional impactam 

positivamente a inovação gerencial na organização, o que indica que 

mudanças significativas nesses estilos de liderança resultam em 

melhorias na capacidade inovadora da empresa, refletindo a 

importância do papel da liderança na condução de transformações nas 

estruturas, processos e práticas gerenciais. 

Ho2.  

A liderança 

transformacional 

indica a presença da 

inovação gerencial 

Validada 

parcialmente. 

O resultado desta hipótese sugere que diversos estilos de liderança 

desempenham papéis relevantes no fomento à inovação e destaca a 

importância da adaptação das práticas de liderança conforme as 

necessidades situacionais da empresa pesquisada. 

Ho3. 

A percepção da alta 

liderança em relação 

à liderança 

transformacional e a 

inovação gerencial é 

mais forte do que a 

percepção dos 

gerentes 

Não validada. 

Contrariamente ao esperado, o grupo de gerentes percebe a liderança 

transformacional como um fator mais eficaz para impulsionar a 

inovação gerencial quando comparado ao grupo da alta liderança, o 

que sugere uma visão distinta entre esses grupos de lideranças em 

relação às dinâmicas inovadoras no contexto organizacional. 

Ho4. 

A percepção das 

lideranças que 

atuam com IA, em 

relação à 

manifestação da 

inovação gerencial, 

é mais positiva do 

que a das lideranças 

da outra unidade de 

negócio 

Validada 

parcialmente. 

Embora não haja uma diferença estatisticamente significativa entre as 

percepções das lideranças das duas unidades de negócio, as lideranças 

da unidade de negócio 2 (IA) percebem a inovação gerencial de 

maneira mais positiva do que as da unidade de negócio 1, 

provavelmente devido à natureza dinâmica e disruptiva da unidade 2, 

em contraste com o ambiente mais estável da unidade 1. 

Fonte: elaborado pelos autores 

 

4. Considerações Finais 

 

A presente pesquisa teve como principal foco de análise as lideranças (alta liderança e gerente) 

e as suas percepções sobre o fenômeno da liderança e da inovação gerencial e permitiu lançar luz sobre 

aspectos relacionados a esses dois construtos dentro de uma organização do setor de tecnologia da 

informação. As discussões teóricas evidenciaram o quanto ainda existem lacunas de compreensão do 

ponto de vista teórico em relação aos dois construtos e, também, espaço para o avanço da sua 

compreensão e utilização no dia a dia das organizações pelas suas lideranças.  

A inquietação inicial visava entender como as lideranças (alta liderança e gerente) percebem que 

influenciam a inovação gerencial em uma empresa brasileira do setor de tecnologia da informação, sob 



 

a lente dos estilos de liderança Transformacional/Carismática, Transacional e Código de Liderança.  

No que se refere ao perfil dos respondentes da pesquisa, observou-se uma homogeneidade dos 

respondentes majoritariamente homens, destacando-se a sub-representação de mulheres nas posições de 

liderança (alta liderança e gerente). A escassez de diversidade de gênero pode trazer impactos negativos 

na capacidade de inovação da empresa, tendo em vista as perspectivas teórica e empírica que 

demonstram que equipes diversas tendem a ser mais propensas às soluções inovadoras e à criatividade.  

Diante disso, a predominância masculina na amostra pode demonstrar questões de inclusão e, 

ainda, limitação do potencial inovador da empresa. Portanto, a proposição de ações afirmativas 

governamentais e empresariais no sentido de aumentar a representatividade geral dentro das 

organizações do setor de TI poderão contribuir para uma cultura de inovação mais diversificada e 

promissora.  

Reforça-se que a falta de divergência em boa parte dos resultados da presente pesquisa pode estar 

relacionado a essa homogeneidade da amostra, que pode por conseguinte estar impactando na capacidade 

inovativa da empresa pesquisada. Nesse sentido, sugere-se que estudos futuros busquem analisar ambos 

os fenômenos em outros setores da economia e também em outras empresas de tecnologia da informação 

com perfis distintos ao da empresa pesquisada.     

Já no que diz respeito ao tempo de atuação no cargo e tempo de trabalho na empresa, os dados 

indicam uma predominância de profissionais com pouco tempo de atuação, refletindo que a empresa 

pode estar promovendo uma geração nova de lideranças; um indicativo que ela dá maior abertura à 

inovação e, também, ao enfrentamento de desafios em relação à maturidade dessas lideranças diante de 

situações e contextos novos e mais complexos.  

Nesse sentido, as trocas de conhecimento e experiências com lideranças mais experientes 

poderão contribuir para um ambiente organizacional ainda mais inovador e lideranças mais preparadas 

para novos desafios.       

Com relação aos resultados da presente pesquisa, estes evidenciaram que a inovação gerencial 

não ocorre de forma isolada; sendo, pois, influenciada positivamente pelos diferentes estilos de liderança 

e vice-versa. Eles igualmente mostraram que a combinação dos diferentes estilos de liderança parece 

permitir que as inovações sejam implementadas dentro da organização, contribuindo para que a empresa 

permaneça competitiva frente ao ambiente dinâmico dos negócios.  

Diante disso, confirma-se o quanto as inovações gerenciais precisam das lideranças para 

viabilizar as suas transformações internas no sentido da manutenção da viabilidade do negócio, pois 

atuam como facilitadoras das transformações necessárias para que as organizações se mantenham 

competitivas e relevantes no mercado. 

Os resultados encontrados demonstraram que existe alto índice de concordância em ambas as 

amostras em relação à percepção das lideranças (alta liderança e gerente) para a categoria liderança 

(transformacional/carismática, transacional e código de liderança). Não parece haver, no entanto, uma 

percepção de estilo único ou mais proeminente de liderança na organização, visto que os índices de 

concordância em relação a todas as questões sobre liderança podem ser considerados altos 

independentemente do estilo de liderança.  

Das treze questões relacionadas à liderança, duas delas evidenciam uma maior concordância em 

ambas as amostras e grupos de liderança: 1. liderança transformacional/carismática: questão 2.3 — as 

lideranças da alta liderança da empresa estimulam seus liderados a partir de uma visão otimista, metas 

ambiciosas, porém atingíveis; 2. liderança transacional: questão 2.7 — as lideranças da alta liderança 

da empresa estão focadas no alcance das metas definidas.  

Ainda sobre os resultados encontrados para a categoria liderança, observa-se que não houve 

diferença estatisticamente significativa de perspectiva entre lideranças femininas e masculinas em ambas 

as amostras e em relação à visão que elas têm sobre a atuação da alta liderança. Além disso, a partir dos 

dados e análises estatísticas, constatou-se que não houve uma percepção de um estilo específico de 

liderança na organização, nem tampouco um estilo que impacte/influencie mais a inovação gerencial, 

embora observe-se uma relação positiva e direta em relação aos dois construtos.  

No tocante aos resultados estatísticos relacionados à categoria inovação gerencial, denotou-se 

que a mesma também apresentou elevado índice de concordância em ambas as amostras e nos dois 

grupos respondentes em relação a todas as questões, exceto para a amostra da unidade de negócio 2 na 



 

questão 3.4 — as lideranças da alta liderança da empresa participam ativamente do planejamento 

estratégico da empresa. Para esta questão, 66,7% do grupo de gerente concorda com esta afirmativa e 

100% do grupo da alta liderança discorda. Igualmente ficou evidenciada uma coerência em relação às 

percepções das lideranças femininas e masculinas no que se refere à inovação gerencial para ambos os 

grupos das duas amostras pesquisadas. 

Diante desses resultados, sugere-se que em futuras pesquisas sejam utilizados outros métodos de 

pesquisa, por exemplo, entrevistas semi-estruturadas com pessoas específicas das organizações 

pesquisadas com o intuíto de trazerem uma perspectiva qualitativa (triangulação metodológica) sobre os 

fenômenos estudados. Reforça-se a importância de que perguntas mais diretas e explícitas sobre 

liderança e inovação sejam feitas para uma compreensão mais direta sobre esses fenômenos, por 

exemplo, ‘o que é liderança para você?’, ‘o que é liderança para a empresa?’, ‘o que é inovação para 

você?’, ‘o que é inovação/inovação gerencial para a empresa?’, ‘qual a sua percepção sobre a relação 

entre liderança e inovação?’.    

De acordo com os resultados deste estudo, constata-se que o questionário construído com o 

objetivo de investigar a percepção da influência da alta liderança em relação à inovação gerencial em 

uma empresa brasileira de tecnologia da informação apresenta consistência interna muito significativa, 

ou seja, pode ser considerado um instrumento de coleta de dados capaz de avaliar o que realmente se 

propõe a avaliar.  

O alto índice de confiabilidade estatística do questionário sugere que ele pode ser usado para 

novas pesquisas que queiram investigar um ou os dois construtos aqui estudados, as quais poderão, 

oportunamente, promover melhorias nesta ferramenta criada para o presente estudo. Diante disso, 

sugere-se que outros estudiosos e profissionais do tema testem o instrumento em outros contextos 

organizacionais, de outros setores econômicos e com outros perfis de liderança exigindo cautela para 

garantir a confiabilidade do questionário sob novas especificidades. Ademais, faz-se relevante que 

futuras pesquisas sobre os assuntos discutidos investiguem outras possíveis variáveis que impactam 

positiva ou negativamente tanto a liderança quanto a inovação gerencial.  

Os resultados estatísticos da pesquisa confirmam a correlação direta e positiva em relação à 

liderança e à inovação gerencial, apontando que a percepção do papel da liderança possui relevância-

chave para o fomento de comportamentos e práticas inovativas dentro da organização, sugerindo que 

recebam cada vez mais foco e investimento em prol do alcance de resultados pelas organizações e 

pessoas. 

De forma conclusiva, o estudo traz contributos ao avanço da literatura sobre liderança e inovação 

gerencial, ao trazer evidências empíricas no contexto de uma organização brasileira do setor de 

tecnologia da informação. O estudo reforça argumentos presentes na literatura que destacam o papel da 

liderança como elemento catalisador de processos de mudança e inovação nas organizações, sobretudo 

no que se refere à criação de visão estratégica, ao estímulo ao alcance de metas e à promoção de práticas 

gerenciais inovadoras. 

Ainda, os resultados desta pesquisa sugerem que a inovação gerencial não está associada a um 

único estilo de liderança predominante. Outro contributo refere-se à ampliação da literatura sobre 

inovação gerencial em contextos contemporâneos caracterizados por forte dinamismo tecnológico.  

Isso reforça a importância de integrar abordagens teóricas tradicionais aos contextos 

organizacionais, contribuindo para o desenvolvimento de uma compreensão mais abrangente dos 

processos de inovação nas organizações. Por fim, os resultados também sugerem reflexões sobre 

diversidade e inovação considerando o perfil dos ocupantes das posições de liderança na organização 

analisada.  
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