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Abstract. Considering that leadership styles directly influence team success,
leadership-related challenges remain a critical factor in the failure of agile
projects. Servant leadership is a promising and effective leadership style in
promoting psychological safety, where this study investigates the relationship of
this leadership to team performance. Based on an exploratory literature review
and data from 47 professionals working in agile teams in Recife, Brazil. The
results suggest that servant leadership can strengthen trust and collaboration,
contributing to psychological and environmental safety, for better team perfor-
mance. These results reinforce the relevance of servant leadership in the context
of agile teams.

Resumo. Considerando que os estilos de liderança influenciam diretamente o
sucesso das equipes, desafios relacionados à liderança continuam sendo um fa-
tor crı́tico para o fracasso de projetos ágeis. A liderança servidora é um estilo
de liderança promissor e eficaz na promoção da segurança psicológica, onde
este estudo investiga a relação dessa liderança no desempenho das equipes.
Com base em uma revisão exploratória da literatura e dados coletados de 47
profissionais que atuam em equipes ágeis em Recife, Brasil. Os resultados sug-
erem que a liderança servidora pode fortalecer a confiança e a colaboração,
contribuindo para a segurança psicológica e, potencialmente, para o melhor
desempenho das equipes. Esses resultados reforçam a relevância da liderança
servidora no contexto de equipes ágeis.

1. Introdução

Nos últimos anos, a adoção de métodos ágeis cresceu significativamente no setor
de tecnologia, impulsionada pela promessa de melhorar o desempenho das equipes
[Steegh et al. 2025]. No entanto, o sucesso de projetos ágeis está bastante ligado à ca-
pacidade e ao estilo de liderança [Ellahi et al. 2022]. Entre os diversos estilos, a liderança
servidora tem ganhado destaque por seu papel em viabilizar o sucesso de projetos ágeis
de desenvolvimento de software [Harwardt 2020].

Apesar do crescente interesse pelo tema, ainda há poucas pesquisas sobre os
impactos e implicações da liderança servidora em times de projeto [Bilal et al. 2021].
Estudos que investigam sua influência em equipes de desenvolvimento de software são
ainda mais escassos [Holtzhausen and de Klerk 2018]. A literatura carece de uma com-
preensão aprofundada dos mecanismos pelos quais a liderança servidora afeta a eficácia



das equipes de projeto [Lee et al. 2020]. Há ainda uma lacuna na exploração da relação
entre segurança psicológica, liderança e desempenho das equipes [Palmiero 2022].

Ao enfatizar o bem-estar [Li 2024], a empatia e as necessidades dos in-
divı́duos [Ellahi et al. 2022], a liderança servidora desempenha um papel fundamental na
promoção da segurança psicológica nas equipes. A segurança psicológica é definida como
“a crença compartilhada entre os membros da equipe de que é seguro assumir riscos in-
terpessoais no local de trabalho” [Edmondson 1999]. Em um ambiente psicologicamente
seguro, os membros da equipe sentem-se confortáveis para fazer perguntas, expressar
dúvidas e discutir problemas sem receio de retaliação ou impactos negativos sobre sua
reputação [Palmiero 2022]. Assim, para preencher essas lacunas de pesquisa, buscou-se
responder à seguinte pergunta: Como a relação entre a liderança servidora e segurança
psicológica contribui para uma equipe ágil de alto desempenho?

2. Referencial Teórico

2.1. Liderança Servidora

A liderança Servidora, proposta por Robert K. Greenleaf (1977), propõe que um lı́der
eficaz é aquele que primeiro serve aos outros antes de exercer a liderança. Esse estilo
prioriza o desenvolvimento dos liderados, promovendo um ambiente de apoio e cresci-
mento profissional e pessoal [Greenleaf 2008]. Diferente de abordagens tradicionais de
liderança centradas no controle e na autoridade, a liderança servidora enfatiza empatia,
escuta ativa e colaboração [Russell and Stone 2002] [Maroukian and Gulliver 2020].

O lı́der servidor se destaca pela empatia, reconhecendo as qualidades únicas dos
liderados e assumindo sempre boas intenções em relação aos colegas. Caracterı́za-se pela
escuta ativa [Spears 2010], capacidade de influenciar e convencer por meio da sabedoria
e promover o consenso e o bem-estar organizacional [Russell and Stone 2002]. Estudos
apontam que esse estilo de liderança é eficaz na promoção da segurança psicológica e do
desempenho organizacional [Bilal et al. 2021, Li 2024].

2.2. Segurança Psicológica

Introduzido por [Schein and Bennis 1965], segurança psicológica está associada ao fo-
mento de um ambiente em que indivı́duos sintam seguros e confiantes em lidar com
mudanças organizacionais. Edmondson acrescenta que é seguro arriscar no ambiente
de trabalho [Edmondson 1999]. De acordo com [Alami et al. 2024] a segurança psi-
cológica pode impactar de forma positiva no desempenho no ambiente de trabalho. A
segurança psicológica é também uma facilitadora para o clima numa discussão produ-
tiva, onde os membros se envolvem mais abertamente nas questões de aprendizado e
melhorias criando, dessa forma, oportunidades para a melhora no desempenho da equipe
[Buvik and Tkalich 2021].

2.3. Trabalhos Relacionados

[Holtzhausen and de Klerk 2018], realizaram uma pesquisa sobre o impacto da liderança
servidora e segurança psicológica na performance de equipes na África do Sul. Por
outro lado, [Ellahi et al. 2022] examina como a liderança servidora afeta a motivação
e a efetividade da equipe, contribuindo para projetos bem-sucedidos. Ambas pesquisas
não exploraram como esse comportamento se manifesta em diferentes regiões ou tipos



de organização. Já [Hennel and Rosenkranz 2021] analisa a relação entre práticas ágeis
e segurança psicológica, verificando seu impacto no desempenho. Embora tenha sido
conduzida na Alemanha em nı́vel organizacional, a pesquisa aborda três empresas, sem
aprofundar a perspectiva dos membros individuais das equipes ou explorar diferentes con-
textos regionais.

Por fim, [Peeters et al. 2022] apresenta um estudo semelhante ao deste trabalho,
ao investigar os efeitos das práticas ágeis no desempenho da equipe, considerando a
segurança psicológica como mediadora. No entanto, não avalia o impacto do estilo de
liderança, o que abre espaço para investigar como a liderança servidora influencia o de-
sempenho das equipes em diferentes cenários regionais.

3. Metodologia
A pesquisa adotou abordagem quantitativa com coleta de dados via questionário online,
distribuı́do entre profissionais de desenvolvimento de software ágil em Recife, Brasil. O
instrumento baseou-se em escalas validadas de [Sendjaya et al. 2019] para a criação dos
itens relacionados à liderança servidora, [Edmondson 1999] para os itens da segurança
psicológica e [Lindsjørn et al. 2016] para a criação dos itens sobre a efetividade da equipe.
Antes da aplicação do questionário, foi conduzido um pré-teste com 8 profissionais de
desenvolvimento de software, a fim de avaliar a clareza e aplicabilidade do instrumento
de pesquisa. Essa coleta foi feita entre Novembro de 2024 a Janeiro de 2025, totalizando
47 respostas.

Para a organização e análise dos dados, foi utilizado o software IBM® SPSS®
Statistics, versão 26. As variáveis de caracterização da amostra, bem como aquelas rela-
cionadas à liderança servidora, segurança psicológica e efetividade do time, foram anali-
sadas por meio de estatı́sticas descritivas, incluindo frequências absolutas e relativas.

Para analisar se a liderança servidora e segurança psicológica exercem uma in-
fluência significativa sobre o desempenho da equipe, foi realizada uma análise bivariada
utilizando o teste Qui-Quadrado de Pearson. Quando as condições para sua aplicação não
foram atendidas, recorreu-se ao teste Exato de Fisher.

4. Análise de resultados
Os dados sociodemográficos dos profissionais que atuam em times ágeis de desenvolvi-
mento de software na cidade de Recife, Brasil, estão apresentados na Tabela 1. A amostra
inclui empresas de vários setores como Finanças, Agronegócio, Varejo, Educação, Ener-
gia/Utilidades, Saúde, Segurança cibernética e Indústria Mobile.

Observa-se que estes profissionais possuı́am entre 25 e 34 anos (74,5%), na maio-
ria do sexo masculino (73,9%), com nı́vel de formação de ensino superior completo
(55,3%), atuando como como QA/engenheiro de testes (44,7%) ou desenvolvedor (32%),
trabalhando em empresas de tecnologia da informação como fim (76,6%), tinham pelo
menos 3 a 5 anos de experiência na área (53,2%), numa empresa com tamanho de 201 a
500 funcionários (25,5%) e com o regime de trabalho hı́brido (44,7%).

A Tabela 2 apresenta a distribuição dos itens relacionados à liderança com aspec-
tos de liderança servidora. Os achados sugerem uma percepção positiva sobre as práticas
de liderança servidora nas equipes avaliadas. Destaca-se que quase metade dos respon-
dentes (48,9%) concordam totalmente que seus lı́deres utilizam o poder para ajudar os



outros, concedem espaço para questionamentos e respeitam os membros da equipe pelo
que são. Esse padrão sugere uma liderança baseada em respeito, transparência e apoio
mútuo.

O item “o lı́der da minha equipe aumenta a minha capacidade de tomar ações”
obteve a maior taxa de concordância total (53,1%), seguido de 23,4% de concordância
parcial, reforçando o papel dos lı́deres no empoderamento dos membros da equipe. Por
outro lado, “o lı́der da minha equipe contribui para o meu crescimento pessoal e profis-
sional” apresentou a menor taxa de concordância total (42,7%), indicando que ainda há
espaço para aprimorar o suporte ao desenvolvimento individual dentro das equipes. Es-
tratégias como programas de mentoria ou feedback estruturado podem ser exploradas para
favorecer essa dimensão da liderança servidora.

Tabela 1. Dados demográficos
Fator Avaliado n (%) Fator Avaliado n (%)
Idade e Gênero
25 a 34 anos 35 (74,5) Masculino 34 (73,9)
Até 24 anos 9 (19,1) Feminino 12 (26,1)
35 a 44 anos 3 (6,4)
Nı́vel de Formação
Ensino superior completo 26 (55,3) Pós-graduação lato/stricto 10 (21,3)
Ensino médio/incompleto 11 (23,4)
Função na Equipe
QA/engenheiro de testes 21 (44,7) Analista de negócios/dados 4 (8,5)
Desenvolvedor/engenheiro 15 (32,0) Designer de UX/UI 1 (2,1)
Lı́der/Gerente de projetos 5 (10,6) Infraestrutura 1 (2,1)
Anos de Experiência e Tamanho da Empresa
3 a 5 anos 25 (53,2) 201 a 500 funcionários 12 (25,5)
1 a 2 anos 11 (23,4) 51 a 200 funcionários 11 (23,4)
<1 ano 7 (14,9) >1000 funcionários 11 (23,4)
6 a 10 anos 4 (8,5) 1 a 50 funcionários 7 (14,9)

501 a 1000 funcionários 6 (12,8)
Regime de Trabalho
Hı́brido 21 (44,7) Totalmente presencial 9 (19,1)
Totalmente remoto 17 (36,2)

A Tabela 3 apresenta a distribuição dos itens relacionados à segurança psicológica
nas equipes pesquisadas. Os resultados dão indı́cios de percepções mistas: enquanto
alguns aspectos são bem avaliados, outros apontam oportunidades de melhoria. O item
1, “Quando eu cometo erros, eles são frequentemente usados contra mim”, é um item
reverso, projetado para avaliar a coerência das respostas e detectar padrões de resposta
tendenciosos. Neste caso, as altas taxas de discordância (48,9% discordam totalmente e
40,4% discordam) sugerem que a grande maioria dos respondentes possivelmente percebe
um ambiente de trabalho onde erros não são usados para culpabilização, reforçando a
segurança psicológica dentro das equipes.

No item 2, “Eu tenho liberdade para apontar problemas e questões difı́ceis com os
membros da minha equipe”, 48,9% concordam totalmente e 38,3% concordam, indicando



Tabela 2. Distribuição de itens relacionados à Liderança Servidora.

um ambiente com abertura para o diálogo. Entretanto, o item 3, “Minhas ideias às vezes
são rejeitadas pelos membros da minha equipe”, apresenta 31,9% de respostas neutras
(indiferença), sugerindo que a valorização de ideias nem sempre é percebida de forma
clara. No item 4, “Eu me sinto seguro/a ao assumir riscos”, apenas 34% concordam
totalmente, sinalizando espaço para reforçar esse aspecto.

Já o item 5, se observa resultados mais expressivos, onde 61,7% dos participan-
tes concordaram totalmente, indicando um forte senso de apoio mútuo entre os cole-
gas. No entanto, no item 6, “Ninguém da minha equipe agiria deliberadamente de uma
forma que prejudicasse meus esforços”, 48,9% concordam totalmente, mas 17% indicam
indiferença, possivelmente sugerindo incertezas sobre colaboração e confiança dentro das
equipes.

Por fim, no item 7, “Minhas habilidades e talentos são valorizados e utilizados na
minha equipe”, 42,5% dos respondentes concordam totalmente, mas 32,3% apenas con-
cordam parcialmente, sugerindo que ainda há margem para aumentar o reconhecimento e
aproveitamento das competências dos profissionais.

A Tabela 4 apresenta a distribuição de informações relacionadas ao desem-
penho das equipes. Os dados refletem uma percepção predominantemente positiva, com
destaque para a qualidade dos resultados e a satisfação do cliente. A maioria dos parti-
cipantes concorda ou concorda totalmente que suas equipes produzem resultados de alta
qualidade (70,2%) e que o desempenho da equipe contribui para melhorar sua imagem
perante os clientes (59,6%). Além disso, 46,8% dos respondentes concordam totalmente
que os clientes estão satisfeitos com o resultado do trabalho em equipe, e 46,9% avaliam
os produtos como estáveis em operação, reforçando a percepção de confiabilidade no
desempenho da equipe.

Por outro lado, o item relacionado ao retrabalho (“O produto que foi produzido na
equipe requer pouco retrabalho”) apresentou um ı́ndice elevado de discordância (36,1%),
indicando que, apesar do alto desempenho percebido, há desafios relacionados à eficiência
operacional. Esse aspecto pode estar associado à necessidade de melhor refinamento dos
requisitos, melhoria da comunicação entre equipes ou práticas mais eficazes de controle



Tabela 3. Distribuição de itens relacionados à Segurança Psicológica.

de qualidade.

A Tabela 5 apresenta os itens de liderança servidora que exercem influência no
desempenho da equipe. Os resultados mostram diversas associações estatisticamente sig-
nificativas, evidenciando que comportamentos de liderança servidora impactam múltiplos
aspectos do desempenho das equipes. O Item 1 da liderança servidora, que avalia o uso
do poder para apoiar a equipe, mostrou associações significativas com indicadores de
sucesso do trabalho em equipe, satisfação do cliente e qualidade dos resultados entregues
(p<0,05). Esses achados sugerem que lı́deres altruı́stas contribuem para um ambiente
organizacional mais produtivo e eficiente.

O Item 2, que trata da possibilidade de questionar decisões do lı́der, apresen-
tou forte associação com o alcance de metas organizacionais, a satisfação dos clientes
e a qualidade dos produtos. Isso indica que ambientes de trabalho onde há espaço para
diálogo e participação ativa dos membros da equipe tendem a apresentar melhor desem-
penho.

O Item 3, referente ao respeito do lı́der pelo indivı́duo, revelou relações significa-
tivas com a percepção da equipe sobre metas organizacionais e a qualidade dos produtos
entregues. Isso sugere que relações interpessoais baseadas em respeito e valorização in-
dividual impactam diretamente na performance coletiva.

O Item 4, que analisa o quanto o lı́der aumenta a capacidade de ação da equipe,
mostrou forte associação com a qualidade e a percepção dos clientes sobre os produtos.
Isso reforça que lı́deres que capacitam suas equipes impulsionam a entrega de soluções



Tabela 4. Distribuição de informações relacionadas ao desempenho do time.

mais estáveis e confiáveis.

Por fim, o Item 5, que mede o apoio do lı́der ao crescimento pessoal e profissional
da equipe, apresentou associação com estabilidade e robustez dos produtos em operação,
evidenciando que investir no desenvolvimento dos colaboradores pode resultar em me-
lhorias na consistência e confiabilidade dos produtos entregues.

Tabela 5. Associação da Liderança Servidora com o desempenho da equipe.

A Tabela 6 apresenta a associação entre os itens da liderança servidora que exer-
cem influência na segurança psicológica na amostra analisada. Os resultados sugerem que
todos os aspectos da liderança servidora apresentam relações estatisticamente significa-
tivas com elementos-chave da segurança psicológica, incluindo a liberdade para apontar
problemas, o respeito interpessoal, a segurança para assumir riscos e a valorização de
habilidades. O Item 1, que avalia o uso do poder para ajudar a equipe, mostrou fortes
associações com a liberdade para apontar problemas (p=0,004), a segurança para assumir
riscos (p=0,022) e a valorização de habilidades (p=0,002). Isso sugere que lı́deres al-
truı́stas promovem um ambiente seguro, onde os membros se sentem confiantes para ino-



var e expressar opiniões.

O Item 2, que mede a possibilidade de questionar decisões do lı́der, também apre-
sentou associações relevantes, especialmente com a percepção de que erros não são usa-
dos contra os profissionais (p=0,000) e a valorização de talentos (p=0,001). Isso indica
que um ambiente de diálogo aberto favorece tanto a confiança na equipe quanto o reco-
nhecimento profissional.

O Item 3, que enfatiza o respeito pelo indivı́duo, mostrou relações significativas
com segurança para assumir riscos (p=0,007), percepção de justiça na equipe (p=0,000) e
valorização de habilidades (p=0,013). Esses achados reforçam que relações interpessoais
baseadas em respeito, favorecem a segurança psicológica e a colaboração no trabalho.

O Item 4, relacionado ao empoderamento da equipe, teve forte associação com
a percepção de justiça (p=0,044) e a valorização de habilidades (p=0,000). Isso eviden-
cia que lı́deres que incentivam a autonomia e o desenvolvimento profissional contribuem
diretamente para um ambiente de segurança psicológica.

Por fim, o Item 5, que avalia o apoio ao crescimento pessoal e profissional,
destacou-se por sua relação com a percepção de justiça nas interações (p=0,003) e a
valorização de habilidades (p=0,000). Isso sugere que lı́deres que investem no cresci-
mento dos membros da equipe ajudam a criar um ambiente onde os profissionais se sen-
tem mais seguros e reconhecidos.

Tabela 6. Associação da Liderança Servidora com a Segurança Psicológica.

A Tabela 7 apresenta a associação entre segurança psicológica e desempenho das
equipes. Os resultados sugerem que a segurança psicológica possivelmente impacta di-
retamente em múltiplos indicadores de desempenho, incluindo qualidade dos resultados,
satisfação do cliente e sucesso no trabalho em equipe.

O Item 1 de segurança psicológica, que avalia a percepção de culpa por erros, apre-
sentou associações significativas com indicadores como sucesso no trabalho em equipe,
satisfação do cliente e qualidade dos produtos (p<0,05). Isso sugere que equipes que não
temem represálias por erros tendem a apresentar maior desempenho e engajamento.

O Item 2, que trata da liberdade para apontar problemas, mostrou relação direta
com sucesso no trabalho em equipe e estabilidade dos produtos entregues, reforçando que
um ambiente onde há abertura para discussões favorece a eficiência operacional.

O Item 4, que avalia segurança para assumir riscos, destacou-se por sua forte
associação com a qualidade dos produtos e a satisfação do cliente (p<0,001). Esse achado



Tabela 7. Associação da Segurança Psicológica com o Desempenho do time.

sugere que equipes que se sentem seguras para inovar e experimentar novas abordagens
entregam resultados superiores.

Os Itens 5 e 6 mostraram associações pontuais, sendo que a confiança na equipe e
o conforto ao pedir ajuda impactaram positivamente o sucesso percebido no trabalho em
equipe e a qualidade dos produtos.

Por fim, o Item 7, referente à valorização de habilidades e talentos, apresentou
associações significativas com o sucesso do trabalho em equipe e a qualidade dos resul-
tados, evidenciando que equipes que reconhecem e utilizam bem os talentos individuais
apresentam melhor desempenho coletivo.

Os achados reforçam que ambientes organizacionais com altos nı́veis de segurança
psicológica contribuem significativamente para o sucesso e a eficiência das equipes. A
valorização da autonomia, a abertura para o diálogo e a confiança mútua emergem como
fatores fundamentais para maximizar o desempenho e a inovação nas equipes ágeis.

5. Discussão
Este estudo investigou a relação da liderança servidora na segurança psicológica e seu
efeito sobre o desempenho de equipes ágeis em Recife, Brasil. Os achados confir-
mam uma relação significativa entre esses fatores, demonstrando que lı́deres servidores
criam um ambiente onde os membros da equipe se sentem confortáveis para expressar
preocupações, assumir riscos e pedir ajuda sem medo de retaliação. Isso favorece a
segurança psicológica e, consequentemente, melhora a eficácia da equipe.

Os resultados corroboram pesquisas anteriores, como
[Holtzhausen and de Klerk 2018] e [Brohi et al. 2018], que demonstraram que a
liderança servidora está positivamente associada à segurança psicológica e ao desem-
penho das equipes. Além disso, a relação observada em Recife, Brasil, reflete padrões
semelhantes a estudos conduzidos na África do Sul e no Paquistão, sugerindo que
esses achados podem ser aplicáveis a diferentes contextos organizacionais e culturais
[Ellahi et al. 2022].

Os resultados também evidenciaram que a segurança psicológica está diretamente
associada à eficácia das equipes ágeis, influenciando a qualidade dos produtos entregues,
a satisfação dos clientes e a capacidade da equipe de lidar com desafios complexos
[Holtzhausen and de Klerk 2018]. Profissionais que percebem que suas habilidades são
valorizadas e que têm liberdade para levantar questões tendem a trabalhar de forma mais
eficiente e colaborativa.



6. Conclusão
Os achados confirmam que a liderança servidora é um fator-chave para o sucesso
das equipes ágeis, pois promove um ambiente de segurança psicológica que favorece
a colaboração, inovação e desempenho organizacional. Os resultados evidenciaram
que lı́deres que priorizam o bem-estar e o crescimento dos membros da equipe criam
condições favoráveis para a colaboração, a inovação e a resolução de problemas. A
segurança psicológica, por sua vez, mostrou-se um mediador essencial entre a liderança
servidora e a efetividade das equipes, permitindo que os membros se sintam confiantes
para assumir riscos, compartilhar ideias e buscar apoio sem medo de represálias.

Dessa forma, o estudo buscou responder à seguinte pergunta de pesquisa: Como
a relação entre a liderança servidora e segurança psicológica contribui para uma equipe
ágil de alto desempenho? Os achados confirmaram que a combinação desses fatores não
apenas aumenta a efetividade das equipes, mas também promove um ambiente de trabalho
mais saudável e produtivo.

Os resultados têm implicações práticas relevantes para organizações que buscam
melhorar o desempenho de suas equipes ágeis. A adoção de um estilo de liderança servi-
dora pode aumentar a produtividade e também influenciar na satisfação dos membros da
equipe. Podendo assim, reduzir o turnover e melhorar a retenção de talentos. Além disso,
a criação de um ambiente de segurança psicológica pode impulsionar a criatividade e a
inovação, fatores cruciais para o sucesso em mercados competitivos.

No âmbito acadêmico, este estudo contribui para a literatura ao reforçar a relação
entre liderança servidora, segurança psicológica e desempenho de equipes, em um con-
texto de equipes ágeis em Recife, Brasil. Ele também abre novas perspectivas para o
estudo de moderadores e mediadores que podem influenciar essas relações, ampliando as
bases teóricas existentes.

6.1. Limitações e Trabalhos Futuros
Entre as limitações do estudo, destaca-se que o número de participantes foi limitado
(N=47), o que limita a generalização dos resultados. Ademais, os dados foram basea-
dos em percepções autorrelatadas, e não em métricas objetivas de desempenho, o que
pode introduzir viés nas respostas. Outra limitação é que o estudo foi conduzido em um
contexto especı́fico de equipes ágeis no Recife, Brasil, não abordando variáveis culturais
ou organizacionais mais amplas.

Estudos futuros poderiam ampliar a amostra e incluir métricas objetivas de desem-
penho para validar os resultados. Além disso, é recomendável realizar investigações em
outras cidades e paı́ses, possibilitando uma compreensão mais ampla das relações entre
liderança servidora, segurança psicológica e desempenho. Pesquisas comparativas entre
diferentes contextos culturais e organizacionais também seriam valiosas. Assim como
análise de outros construtos antecessores e mediadores dessas dessa relação.

Outro ponto promissor para estudos futuros é a exploração de outros fatores mode-
radores, como engajamento e comprometimento dos membros da equipe, que podem in-
fluenciar significativamente a dinâmica entre liderança servidora e desempenho. Estudos
longitudinais podem avaliar como a liderança servidora impacta o desempenho ao longo
do tempo, identificando intervenções eficazes para maximizar os benefı́cios da segurança
psicológica nas equipes.
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