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Resumo

Esta pesquisa explora o aperfeicoamento dos modelos de gestao de
lideranca, analisando a transicao do modelo tradicional a gestao do futuro.
O estudo tem como objetivo, compreender como as transformacdes nos
estilos de lideranca e nas estruturas organizacionais influenciam a
performance e a conduta corporativa, assim como, examinar as transicoes
sofridas pelas empresas ao longo dos anos. Fundamentada na revisao
bibliografica acerca das caracteristicas individuais, como a hierarquia
resistente e o controle centralizado nos modelos de gestao antigo, em
contraposicao as novas tendéncias que visam a versatilidade e a inovacao
tecnoldgica. Através dos resultados sao demonstradas as benesses e
desafios de cada abordagem, evidenciando a importancia da realizacao

da transicao para um modelo mais flexivel e colaborativo, primordial para


https://revistaft.com.br/category/ciencias-sociais-aplicadas/
https://revistaft.com.br/category/ciencias-sociais-aplicadas/
https://revistaft.com.br/category/edicao141/
https://revistaft.com.br/category/edicao141/
https://revistaft.com.br/
https://revistaft.com.br/
https://revistaft.com.br/
https://revistaft.com.br/

atender as demandas e manter-se sélidas no mercado contemporaneo.
Conclui-se que uma gestao de lideranca bem-sucedida, implica em
equilibrar eficiéncia e inovacao, promovendo o sucesso das organizacdes
no mercado do futuro.

Palavras-chave: Lideranca. Inovacao. Transformacao Digital. Gestao

Organizacional.

Abstract

This research explores the improvement of leadership management
models, analyzing the transition from traditional leadership to future-
oriented management. The study aims to understand how changes in
leadership styles and organizational structures influence corporate
performance and behavior, as well as to examine the transitions
experienced by companies over the years. Grounded in a bibliographic
review of individual characteristics, such as hierarchical rigidity and
centralized control in traditional management models, the analysis
contrasts these with new trends focused on versatility and technological
innovation. The results demonstrate the benefits and challenges of each
approach, highlighting the importance of transitioning to a more flexible
and collaborative model, which is essential to meet demands and remain
solid in the contemporary market. It is concluded that successful
leadership management requires balancing efficiency and innovation,
promoting organizational success in future markets.

Keywords: Leadership. Innovation. Digital Transformation. Organizational

Management.

A lideranca tem um papel fundamental na conducao das organizacdes
empresariais, sendo responsavel por conectar as empresas aos
colaboradores, que, por sua vez, sao essenciais para o alcance dos
resultados e objetivos organizacionais. Nesse sentido, o lider moderno

deve atuar como facilitador para o desenvolvimento de iniciativas dos



individuos, ajustando-se as oscilagcdes do mercado e ao avango
tecnoldgico, alinhando a gestao empresarial as demandas

contemporaneas (Ramos, 1989).

Este artigo apresenta a transicao entre o modelo de gestao tradicional,
caracterizado por uma estrutura rigida e controle centralizado, em que o
poder decisdério é concentrado no lider, e o modelo de gestao emergente,
que valoriza a flexibilidade, inovacao e colaboracao. Essa transicao destaca
a importancia da participacao integrada de diversos setores da
organizacao. Considera-se, nesse contexto, que “os tempos mudaram, em
plena Era da Informacao e globalizacao dos negdcios, a crescente
mudanca e instabilidade ambiental colocou em xeque o antigo modelo
rigido e definitivo de organizacao, que passou a ter pouca serventia nos

tempos atuais (Chiavenato, 2014, p. 336).

Pesquisas prévias demonstram que, embora o modelo de gestao
tradicional privilegie a eficiéncia e a otimizacao de processos, ele se
mostra inadequado para enfrentar os desafios impostos pelo mercado
contemporaneo, onde a mudanca representa a principal caracteristica
dos tempos modernos (Chiavenato, 2014, p. 348). A necessidade de
adaptacao rapida, aliada a inovagao continua, torna-se evidente. Diante da
crescente complexidade dos ambientes de negdcios e da velocidade das
transformacdes tecnoldgicas, torna-se evidente empresas que adotaram
novos paradigmas de gestao, reforcam que ideias inovadoras sao
instrumentos essenciais para uma transi¢cao bem-sucedida, fortalecendo
as organizacdes na superacao de adversidades e possibilitando-lhes

vislumbrar o futuro com confianca e credibilidade.

O objetivo principal deste estudo cientifico € reconhecer as distingcdes
fundamentais entre os dois modelos de gestao de lideranca e avaliar

como essas diferencas influenciam a performance e a cultura



organizacional. Além disso, o estudo busca investigar como a adogao de
praticas de gestao contemporaneas pode impactar positivamente a
eficiéncia institucional e o engajamento dos colaboradores, que deixaram
de ser um recurso produtivo ou mero agente passivo da administracao
para se tornarem agentes ativos e proativos do negocio (Chiavenato, 2014,
p. 338).

A questao norteadora deste estudo consiste em realizar uma analise
detalhada das caracteristicas e impactos dos modelos de gestao arcaico e
contemporaneo, empregando métodos de pesquisa bibliografica com
base em um estudo sistematizado, desenvolvido com material publicado
em livros, revistas, jornais, redes eletrénicas, ou seja, material acessivel ao
publico em geral (Vergara, 2016, p. 75). A partir da revisao de literatura
consolidada, o estudo analisa trabalhos e pesquisas existentes, explorando
ainda estudos de caso de empresas que adotaram praticas de gestao

inovadoras.

A justificativa para a realizagao desta pesquisa reside na necessidade de
ampliar o entendimento acerca das abordagens de gestao modernas e
como elas podem responder aos desafios contemporaneos, contribuindo
para o futuro inovador das organizacdes. Além disso, objetiva-se fornecer
insights sobre como as empresas podem implementar essas mudancgas
de maneira eficaz, abordando as vantagens e os desafios inerentes ao

Processo.

A relevancia deste estudo é evidenciada pela oportunidade de
proporcionar um entendimento aprofundado das praticas de gestao de
lideranca que podem aprimorar o futuro das corporacdes empresariais. A
pesquisa visa contribuir para o aprendizado académico e para a pratica
organizacional, oferecendo subsidios significativos para a realizagao de

futuras investigagoes e aplicacdes no campo da gestao de lideranca e



desenvolvimento corporativo.

2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

21 MODELO TRADICIONAL DE GESTAO E LIDERANCA

No modelo de gestao de lideranca tradicional, exigia-se um
comportamento burocratico, repetitivo e reprodutivo das pessoas. O foco
concentrava-se na eficiéncia: fazer as coisas de acordo com as regras,
meétodos e procedimentos da organizacao. As pessoas nao podiam
pensar, apenas executar e seguir ordens (Chiavenato, 2014, p. 345). Nesse
contexto, o lider assumia uma postura marcada pela rigidez excessiva e
pelo controle centralizado, sendo a principal figura de autoridade na
organizacao, responsavel pelas deliberacdes mais relevantes e
comandando de forma hierarquica, de cima para baixo. Esse tipo de
lideranga caracteriza-se pela imposicao de normas estritas e pela
expectativa de conformidade por parte dos subordinados. A relacao entre
lider e liderados baseia-se em um modelo de comando e controle,

resultando em um ambiente previsivel, porém frequentemente inflexivel.

A interacao dentro dessa gestao de lideranca arcaica é definida pela
centralizacao do poder e pela comunicacao unilateral, em que o lider
exerce autoridade incontestavel e os subordinados sao limitados a
execucao de ordens (Weber, 2000). O fluxo de informacdes ocorre de
forma vertical, sendo os superiores responsaveis pelas decisdes e pelo
estabelecimento de diretrizes, sem que haja a participacao dos
subordinados, que apenas cumprem as ordens. O lider é o principal
transmissor de informacdes e orientacdes, enquanto se espera que 0s
colaboradores absorvam e executem as instrucdes sem questionamento.
Nesse modelo, “o tomador de decisdes pode pesar todas as opcdes de
acao possiveis e escolher a melhor, a opcao otima, de acordo com critérios

e objetivos por ele determinados” (Motta; Vasconcelos, 2004, p. 104), o que



limita o feedback dos colaboradores e cria um ambiente onde as decisdes
sao tomadas de forma isolada, sem consulta ou envolvimento dos niveis
inferiores. Essa pratica restringe oportunidades de inovacao e participag¢ao
ativa dos trabalhadores, cujas opinides raramente sao solicitadas ou

consideradas.

Conforme Chiavenato (2014), o modelo de gestao de lideranca tradicional
prioriza a disciplina e a eficiéncia operacional com exceléncia. Seu
principal objetivo é garantir que as tarefas sejam executadas de maneira
consistente e padronizada, minimizando falhas e variagcdes no processo
produtivo. O controle rigoroso exercido pelo lider € evidente no
monitoramento continuo do desempenho dos colaboradores, por meio
de avaliacdes regulares e de um sistema de recompensas e penalidades,
utilizado para assegurar a autoridade e a eficiéncia produtiva. Esse tipo de
gestao promove um ambiente organizacional com autonomia limitada,
caracterizado pela auséncia de participacao dos colaboradores nos

processos decisorios, o que pode resultar em desmotivacao da equipe.

No entanto, a gestao de lideranca tradicional, devido a sua estrutura
autoritaria e foco exclusivo na eficiéncia, tem enfrentado desafios
significativos no ambiente corporativo contemporaneo. A ado¢ao de
processos rigidos e inflexiveis tende a limitar a colaboracao, dificultando a
Inovagao e a construcao de um ambiente organizacional colaborativo,
dinamico e adaptavel, essencial para responder as rapidas mudancas do
mercado atual. Organizacdes que persistem em utilizar esse modelo de
gestao estao sujeitas a enfrentar dificuldades para competir em um
cenario globalizado e em constante transformacao, onde se valoriza a
agilidade e a adocao de praticas de gestao mais colaborativas. O mercado
contemporaneo exige das empresas maior resiliéncia e capacidade de

Inovagao.



Drucker (1994) ja havia prenunciado ha algumas décadas que as
empresas que nao adotassem praticas inovadoras correriam o risco de se
tornarem obsoletas e incapazes de atender as demandas dos novos
mercados. Esse alerta permanece relevante, dado que as exigéncias do
ambiente corporativo atual tornam imperativa a revisao dos modelos de
lideranca e a incorporacao de abordagens mais flexiveis e adaptaveis para
garantir a competitividade e a sustentabilidade organizacional no longo

prazo.

2.2 MODELO DE GESTAO DE LIDERANCA PARA O FUTURO

A gestao de lideranca do futuro caracteriza-se por sua flexibilidade,
inovacgao, colaboracao e descentralizacao das decisdes, contrastando com
o controle centralizado dos modelos de gestao tradicionais. Nesse novo
paradigma, os lideres assumem o papel de facilitadores, promovendo a
autonomia e a criatividade dos colaboradores, e incentivando uma
lideranca mais participativa. Segundo Peters (1989), o papel da lideranca é
descobrir e desenvolver novos talentos €, muitas vezes, isso significa
confrontar antigos conceitos. Da mesma forma, Senge (1990) aponta que
0s gestores do futuro serdao agentes ativos na promocgao de ambientes de
constante inovacao, permitindo que as empresas se adaptem
rapidamente as transformacdes do mercado contemporaneo. Ele afirma
que “as melhores organizacdes do futuro serao aquelas que descobrirao
como despertar o empenho e a capacidade de aprender das pessoas em

todos os niveis da organizacao” (Senge, 1990, p. 12).

Este modelo de lideranca sugere que o controle das organizacdes nao
pode mais ser concentrado em uma unica figura ou em um grupo

restrito, mas deve ser distribuido ao longo da estrutura organizacional,
promovendo a descentralizacao na tomada de decisdes. Hamel (2007)

defende que as empresas que sobrevivem sao aquelas capazes de



adaptar suas estruturas de poder a velocidade das mudancas, pois a
sobrevivéncia organizacional depende da capacidade de inovar
continuamente. A descentralizacao €, portanto, considerada crucial para
gue as organizacdes preservem a agilidade necessaria para competirem
um ambiente de negodcios globalizado e altamente tecnoldgico. A
delegacao de responsabilidade para equipes autdbnomas, fomenta um
maior senso de pertencimento e comprometimento entre os
colaboradores, que passam a se sentir corresponsaveis pelos resultados da

organizacao, deixando de ser meros executores de tarefas.

A inovacao constante é outro pilar essencial da gestao do futuro. Drucker
(1999) afirma que “a inovacao é o meio pelo qual o empreendedor cria
novas riquezas”, sendo um fator crucial para a sustentabilidade e sucesso
das empresas no mercado atual. Nesse contexto, o lider desempenha um
papel fundamental ao promover uma lideranca visionaria que incentiva a
experimentacao e a troca de novas ideias, criando um ambiente onde os
colaboradores podem alcancar seu pleno potencial. Isso resulta em um
sentimento de participacao ativa no processo, conforme descrito por
Carvalho (1995), que afirma que fez parte do processo, e colaborou neste
feito. Exemplos de empresas como Amazon, Google, Apple e Netflix sao
frequentemente citados como casos de sucesso desse modelo de gestao,
no qual a inovacao € parte integrante da cultura organizacional e um

diferencial competitivo no mercado global.

Outro elemento-chave deste modelo € a formagao de equipes
autdébnomas, capazes de gerenciar seu proprio trabalho sem a necessidade
de monitoramento constante. Nessas equipes, os colaboradores tém
mMaior autonomia para inovar e tomar decisdes, sem depender da
aprovacao da alta gestao, o que acelera processos e amplia a criatividade
e diversidade de ideias dentro da organizacao. Esses fatores sao

fundamentais para garantir a inovacao continua e a adaptacao as



mudangas do mercado.

A lideranca colaborativa também se destaca como um componente
essencial desse novo modelo de gestao. Em oposicao a lideranca
autoritaria, o futuro sugere lideres colaborativos que atuam como guias e
mentores, valorizando a participacao de todos os membros da equipe e
incentivando a cooperacao e o didlogo na busca de solu¢cdes inovadoras e
eficientes. Segundo Goleman (2000), o lider colaborativo promove a
inteligéncia emocional nas equipes, criando um ambiente de trabalho
mais harmonioso e produtivo, um aspecto crucial na gestao moderna de
equipes multifuncionais e diversificadas. Isso requer habilidades
interpessoais aprimoradas, como empatia, escuta ativa e didalogo, que
permitem aos lideres enfrentarem as adversidades e obter multiplas
perspectivas para solucionar problemas e atingir os objetivos

organizacionais de maneira resiliente.

Além disso, a gestao do conhecimento assume um papel central na
lideranca do futuro, em consonancia com a sociedade do conhecimento,
onde o capital humano torna-se o recurso mais valioso de uma
organizacao. Chiavenato (2014) destaca que o capital financeiro deixou de
ser o recurso mais importante, cedendo lugar ao capital intelectual (p. 34).
Drucker (1974) complementa, afirmando que, no século XXlI, “o trabalhador
do conhecimento” sera a principal fonte de vantagem competitiva. Diante
das transformacdes causadas pelo avanco tecnoldgico e pela globalizacao,
o lider do futuro deve promover o desenvolvimento continuo desse ativo
estratégico, impulsionando a inovacao e a autonomia, o que, conforme

Hunter (2004), reflete sua capacidade de influenciar pessoas a agir.

A revolucao digital também modifica significativamente o funcionamento
das organizacgdes, caracterizado pela insercao de tecnologias emergentes,

como inteligéncia artificial (IA), big data e automacgao, nos processos



produtivos, resultando em maior eficiéncia e competitividade. Conforme
Barreto e Caetano (2023), a inteligéncia artificial nos oferece a
oportunidade de aumentar de maneira significativa o alcance das nossas
proprias faculdades, facilitando o compartilhamento de conhecimento e
acelerando a tomada de decisdes. Para se adaptarem a essa nova
realidade, os lideres e as organizacdes devem abracar o trabalho
intelectivo e inovador, promovendo o crescimento sustentavel diante das

constantes mudancas do mercado global.

Outro aspecto relevante da lideranca do futuro € o impacto social, que
tem se tornado um pilar cada vez mais expressivo, refletindo-se na énfase
crescente em sustentabilidade e responsabilidade social. Esse enfoque vai
além da mera geracao de lucros, buscando criar valor para a sociedade
como um todo. O Papa Francisco (2015), em sua enciclica Laudato Si,
destaca a necessidade de uma mudanca profunda na humanidade:
Muitas coisas devem reajustar o proprio rumo, mas antes de tudo é a
humanidade que precisa mudar. Pesquisas indicam que organizacdes
comprometidas com causas sociais tendem a melhorar sua reputacao e a
atrair talentos qualificados, que priorizam trabalhar em empresas
alinhadas com suas crencas e valores. Nesse sentido, Drucker (1999)
argumenta que o alinhamento dos objetivos corporativos com as
demandas sociais € uma estratégia de negadcios solida, capaz de garantir

a prosperidade de longo prazo da organizacao e da sociedade.

Esse novo enfoque exige que os lideres contemporaneos harmonizem o
crescimento econdmico com praticas sustentaveis e éticas, uma
necessidade crescente no contexto global, a medida que consumidores e
colaboradores valorizam cada vez mais empresas comprometidas com

causas sociais e ambientais.

3. METODOLOGIA



O presente estudo foi elaborado com o auxilio de ferramentas de pesquisa
bibliografica,[BET] caracterizado pela exploracao de materiais
anteriormente publicados, como livros, artigos cientificos, publicacdes
periodicas, teses, dissertacdes, estudos de caso e outras [BE2] publicacdes
relevantes. Gil (2002, p.44) descreve que a pesquisa bibliografica tem
como base para o desenvolvimento de um tema o “material ja elaborado,
constituido principalmente de livros e artigos cientificos”. Sendo adotada
essa abordagem por facilitar o levantamento das teorias e conceitos mais
relevantes, relativos aos modelos de gestao de liderancga, possibilitando
uma comparacao delineada entre o modelo de gestao arcaico € o modelo

do futuro.

Sendo a pesquisa bibliografica indispensavel no contexto académico, pois
estabelece a base para a elaboracao de estudos exploratoérios e para a

analise de temas em profundidade. Andrade (2010, p. 25) ressalta que:

A pesquisa bibliografica € habilidade fundamental
nos cursos graduag¢do, uma vez que constitui o
primeiro passo para todas as atividades académicas.
Uma pesquisa de laboratorio ou de campo implica,
necessariamente, a pesquisa bibliografica preliminar.
Seminarios, painéis, debates, resumos criticos,
monograficas ndo dispensam a pesquisa bibliografica.
Ela € obrigatoria nas pesquisas exploratorias, na
delimitagdo do tema de um trabalho ou pesquisa, no
desenvolvimento do assunto, nas citagées, na
apresentacdo das conclusées. Portanto, se € verdade
que nhem todos os alunos realizardao pesquisas de

laboratorio ou de campo, hao € menos verdadeiro que



todos, sem excec¢ao, para elaborar os diversos
trabalhos solicitados, deverdao empreender pesquisas

bibliograficas (ANDRADE, 2010, p. 25).

reforcando a relevancia do método adotado nesta pesquisa, que busca
investigar como as demandas do mercado contemporaneo refletem nos
modelos de gestao, e consequentemente evidenciando a versatilidade e

amplitude de aplicacao dessa abordagem.

Foram selecionados materiais a partir de bases de dados disponivel pra
consulta do publico em geral, em sites académicos como por exemplo, o
Google Académico, a Scielo, assegurando o alcance e confianca das
informacdes. A escolha das fontes privilegiou publicacdes que versam
sobre inovacao e transformacao organizacional no campo da gestao de
lideranca, com énfase aos estudos que tratam sobre a transicao entre os
modelos de gestao, assegurando a relevancia e atualidade dos materiais

utilizados.

As informacdes obtidas [BE3] através de ampla e criteriosa leitura dos
textos selecionados, pretendendo reconhecer e categorizar as principais
colaboracdes tedricas. A analise das informacdes se deu por meio de uma
comparacao entre os conceitos abordados na literatura e na elaboracao
de um quadro sintese, destacando as principais diferencas apresentadas
entre os modelos de gestao, permitindo a identificacao facilitada das
caracteristicas que distingue cada modelo de gestao, conforme dispde a

literatura e estudos disponiveis.

A limitacao deste estudo engloba a possivel auséncia de visibilidade das
publicacdes selecionadas, podendo limitar a amplitude das conclusdes, e

a subjetividade inerente a compreensao qualitativa dos dados. Ainda que



a pesquisa tenha pretendido conter uma aparéncia consideravel de
fontes, a pluralidade e a profundidade dos dados analisados podem nao
retratar integralmente as complexidades dos modelos de gestao de
lideranca. Neste percepcao, aconselha-se que futuras pesquisas utilizem

abordagens metodoldgicas complementares.

Com base nos resultados alcancados neste trabalho, ficou evidenciado
que a evolucao dos modelos de gestao € vital para o éxito das
organizacdes. A comparacao entre o modelo de lideranca arcaico e o novo
modelo de gestao do futuro, demonstrou a relevancia de adaptar as
praticas de lideranca as exigéncias de contemporaneidade do mercado. A
adesao ao modelo flexivel e colaborativo nao apenas promove um
ambiente de trabalho mais comprometido, bem como, incentiva a
inovacao e a criatividade da equipe, caracteristicas primordiais para
garantir a permanéncia no mercado contemporaneo, que € movido por

transformacé&o constante.

Neste sentido, a adesao dessa nova conduta torna-se nao apenas uma
estratégia, mas uma primordialidade para as organiza¢cdes empresariais
gue objetivam se sobressair em um cenario global competitivo. Essa
transformacao vai além de uma simples mudancga de estilo
organizacional, demandando uma reformulacao das relacdes
interpessoais dentro da empresa, onde a interacao, a inclusao e o
empoderamento dos colaboradores, sao cruciais para efetivacao do novo
modelo de gestao. Assim, o futuro da lideranca ndao se resume a uma
hierarquia rigida, mas sim a uma rede de colaboratividade e confiangca em

todos os membros da organizacgao.

O objetivo central deste estudo cientifico € identificar as distincdes
fundamentais entre o modelo de gestao de lideranca arcaico e o modelo

do futuro, e analisar como essas diferencas inspiram a performance e a



cultura organizacional.

O método dialético implica sempre em uma revisao e em uma reflexao
critica e totalizante porque submete a analise toda interpretacao pré-
existente sobre o objeto de estudo. Traz como necessidade a revisao
critica dos conceitos ja existentes a fim de que sejam incorporados ou
superados criticamente pelo pesquisador. Trata-se de chegar a esséncia
das relacdes, dos processos e das estruturas, envolvendo na analise
também as representacdes ideoldgicas, ou tedricas construidas sobre o
objeto em questdo. E, portanto, um estudo aprofundado sobre a
producao do conhecimento que envolve concretamente o objeto, e uma
analise revolucionaria porque a interpretacao critica do objeto adere a ele
destrutivamente (IANNI, 1988). Desse modo, o conhecimento da realidade
Nnao € apenas a simples transposicao dessa realidade para o pensamento,
pelo contrario, consiste na reflexao critica que se da a partir de um
conhecimento acumulado e que ira gerar uma sintese, o concreto
pensado (QUIROGA, 1991). Convém enfatizar que o pensamento tem que
estar em constante didalogo com o real, isto &, as categorias sao
apreendidas a partir da realidade, da observacao empirica do movimento

historico concreto (QUIROGA, 1991, PONTES, 1997).

Esse desvendamento do real e a apreensao da sua esséncia consistem em
‘aproximacdes sucessivas que nao sao lineares’' porque o que prevalece
sao os elementos produzidos social e historicamente. Assim, para se
apreender essa realidade como uma totalidade complexa e em
movimento faz-se necessaria a construcao de mediacdes, de um sistema
de mediacdes. O processo € reflexivo, pois a razao reconstréi o movimento
do real para depois realizar o caminho de volta até o objeto, caminho este
Muito mais rico porque traz consigo novas e multiplas mediacdes

(PONTES, 1997).



Sendo possivel compreender ao termino da pesquisa, o modelo flexivel e
colaborativo nao apenas promove um ambiente de trabalho mais
engajado, como também estimula a inovacao e a criatividade,
caracteristicas essenciais em um mercado em constante transformacao.
Considerando a adesao a nova abordagem, torna-se nao apenas uma
estratégia, mas uma necessidade para as organizacdes que aspiram se
destacar em um cenario globalmente competitivo. A
transicao entre os modelos de gestao, vai além de uma simples mudanca
de estilo de gestao, demandando uma reestruturacao das relacoes
interpessoais dentro da empresa, onde o dialogo, a inclusao e o
empoderamento dos colaboradores sao indispensaveis. Assim sendo, o
futuro da lideranca nao se resume a um modelo hierarquia rigida, mas
sim, a uma rede de colaboratividade e confianca dentro do ambiente

organizacional.

Em conclusao aos resultados obtidos neste estudo, ficou claro que a
evolucao dos modelos de gestao € crucial para o sucesso organizacional. A
comparacao entre o modelo de lideranca antigo e o novo modelo de
gestao, atestou a relevancia de adaptar as praticas de lideranca as

demandas do mercado contemporaneo.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Com base na comparagao entre os modelos de gestao de lideranca
tradicional e contemporaneo, foi possivel identificar divergéncias
significativas nos aspectos de estrutura organizacional, cultura, gestao de
pessoas e foco em inovacao. Segundo Chiavenato (2014), no modelo de
gestao tradicional as organizacdes eram projetadas para durar para
sempre, como se fossem prontas, perfeitas e acabadas, sem necessidade
de melhorias ou ajustes com o passar do tempo. Em contrapartida, o

modelo de gestao do futuro é caracterizado por maior flexibilidade e



colaboracao, enfatizando a adaptabilidade, autonomia e o
desenvolvimento continuo dos colaboradores. Essa transicao responde as
demandas de um mercado cada vez mais complexo e competitivo, no
qual a inovacao e a participacao coletiva sao elementos cruciais para o

sucesso organizacional (Chiavenato, 2014).

O modelo tradicional de gestao € marcado pela rigidez hierarquica e pelo
controle centralizado no lider, que assume uma postura autoritaria,
tomando decisdes de forma isolada. Em contraste, o modelo de lideranca
do futuro prioriza a flexibilidade, com lideres atuando como mentores e
facilitadores, promovendo um ambiente colaborativo que descentraliza a
responsabilidade e incentiva a participacao ativa da equipe nas decisdes
estratégicas. Drucker (1954) ja antecipava o papel central das pessoas nas
organizacdes, destacando que o sucesso dos gestores dependia da

valorizacao e do reconhecimento do capital humano.

A tabela a seguir, apresenta uma sintese comparativa entre a lideranca
tradicional e a lideranca do futuro, onde serao apontados os pontos fortes
e desafios de cada abordagem, objetivando possibilitar uma visao clara e

integrada doo processo de transicao.

Quadro 1-Comparativo Entre os modelos de Gestdo e Lideranga



Aspecto Gestao e Lideranga Tradicional Gestao e Lideranga do Futuro

Estrutura Hierarquica, rigida; foco no Flexivel, colaborativa; promove a
Organizacional controle. autonomia.

Colaborativo e participativo,

Papel do Lider Autoritario, toma decisdes sozinho. e e e e e

Tomada de Centralizada. particibacio limitada Descentralizada, decisoes
Decisao P pag * compartilhadas em equipe.

Flexibilidade, inovagédo e

Foco Principal Eficiéncia e controle. criatividade.

Baseada em supervisao e instru¢do Promove o empoderamento,

Gestédo de . . . .

Passoas glquta_, com foco na performance desgn.vol\.nmento e gestao
individual. participativa.

Motivacéo Recompensas financeiras e metas Baseada em propoésito, autonomia e
fixas. reconhecimento.

Usoda Limitado a ferramentas basicas T

Tecnologia ) emergentes como |A, big data.

Cultura Focada em estabilidade, Focada em adaptabilidade, inovagéao

Organizacional previsibilidade e disciplina. e colaboracgéo.

Comunicagdao Vertical, pouco interativa. Horizontal, transparente e interativa.

Desempenho Altamente previsivel, limitado e Colaborativo, flexivel, com énfase na
inflexivel. inovacao, adaptacao rapida.

Avaliagdo da Avaliagao individual, baseada em Avaliacao colaborativa e continua,

Equipe metas especificas e penalidades. com feedback mutuo.

Ambiente de Form.al e controlado, propenso a Colaborativo, criativo e focado no

Trabalho conflitos. entre os membros da P —

equipe.

Visto como recurso a ser gerido, Ativo mais valioso, promove
Capital Humano com pouca autonomia; motivagao crescimento profissional e
centrada no salario e beneficios.  engajamento.

Constante, incentiva a criatividade e

Inovagao Limitada, vista como arriscada. inovacdo continua.

Gestao do Restrito, foco na retengéo de Amplo, forte compartilhamento de
Conhecimento conhecimento em niveis superiores. conhecimento entre as equipes.
Adaptacdo as Lenta, resistente 48 mudanga, Agil, proativa em relagéo as
Mudancas adapta-se a forma reativa. mudancas e inovagoes do mercado.
Relacionamento Adaptacédo continua as tendéncias

Estabilidade e resisténcia ao novo.

com o Mercado globais.

Fonte: Proprias autoras, 2024.

Um ponto fundamental da analise é o foco na inovacao, que, em seu
sentido mais genérico, pode ser caracterizada como algo novo para a
organizacao. A palavra inovar, do latim, significa tornar novo, renovar,
enguanto inovacao traduz-se pelo ato de inovar (Machado, 2004). No
modelo tradicional, a inovacgao é vista como um risco e frequentemente
rejeitada, com o foco voltado a previsibilidade e eficiéncia produtiva. Por

outro lado, no modelo de gestao do futuro, a inovacao é elemento central



para a competitividade organizacional, utilizando tecnologias como
inteligéncia artificial (I1A) e big data para agilizar a tomada de decisbes e
melhorar os processos internos. Organiza¢gdes que adotam essas
tecnologias e promovem a inovacao continua demonstram maior
capacidade de adaptacao as demandas do mercado contemporaneo,
contrastando com a resisténcia a mudanca presente no modelo

tradicional (Kotter, 2012).

Em relacao a avaliagcdao de desempenho, o modelo tradicional foca em
metas individuais e fixas, com pouca ou nenhuma participacao dos
colaboradores no processo de autoavaliacao. No modelo do futuro, a
avaliacao é colaborativa e continua, permitindo feedback mutuo e
promovendo o desenvolvimento de habilidades interpessoais. Chiavenato
(2014, p. 210) destaca que a avaliagcao de desempenho constitui um
poderoso meio de melhorar a qualidade do trabalho e a qualidade de vida
nas organizacdes, impulsionando a autonomia e o crescimento pessoal,
essenciais num contexto onde a retencao de talentos se apresenta como

O principal desafio das organizacdes.

O ambiente de trabalho também sofreu mudancas significativas.
Enquanto o modelo tradicional privilegia um ambiente formal, focado na
disciplina e controle, o modelo do futuro promove um ambiente mais
harmaonico e colaborativo, orientado para o bem-estar. Hunter (2004)
enfatiza a importancia de criar um ambiente que favoreca o crescimento
e a cooperacao, sendo responsabilidade do lider fornecer as ferramentas
necessarias para que a equipe desempenhe suas funcdes de maneira
eficiente. Esse ambiente de flexibilidade e autonomia impacta
diretamente na satisfacao e produtividade dos colaboradores,

contribuindo para um equilibrio saudavel entre vida pessoal e profissional.

Quanto ao desempenho organizacional, o modelo tradicional € previsivel,



poréem limitado em flexibilidade. No modelo do futuro, a integracao de
tecnologias emergentes e a autonomia dos colaboradores, associadas a
uma cultura de inovacao, resultam em um aumento significativo da
eficiéncia e competitividade a longo prazo. Segundo Almeida (2022), onde
a tecnologia ganha espacos inimaginaveis, o papel do lider se torna
desafiador, pois a lideranca nas organizag¢des definira sua sobrevivéncia no

mercado.

Concluindo, a analise dos dados revela que o modelo de gestao do futuro
apresenta vantagens claras em termos de inovacao, adaptacao as
mudancas e desenvolvimento do capital humano, em comparag¢ao ao
modelo tradicional. Organizacdes que adotam uma lideranca flexivel e
colaborativa tém maior probabilidade de alcancar sucesso, enquanto
aquelas que permanecem presas a estruturas hierarquicas rigidas
enfrentam desafios consideraveis para manter sua competitividade no

mercado global.

Essas conclusdes corroboram a hipdtese de que a transicao para modelos
de gestao mais eficientes e colaborativos nao € apenas desejavel, mas
essencial para o desenvolvimento sustentavel e inovador das
organizacdes. Como aponta Schwab (2016), estamos a bordo de uma
revolucao que alterara profundamente a maneira como vivemos,
trabalhamos e nos relacionamos. Em sua escala, escopo e complexidade,
a quarta revolucao industrial é algo diferente de tudo que ja foi

experimentado pela humanidade.
5. CONSIDERAGCOES FINAIS

Com base nos resultados obtidos [BE4] ao longo deste estudo, foi possivel
alcancar o objetivo proposto inicialmente. A analise comparativa entre o
modelo de gestao de lideranga arcaico e o modelo de gestao do futuro

evidenciou que a transicao para um modelo mais flexivel e colaborativo é



fundamental para atender as demandas de um mercado cada vez mais

inovador, dinamico e competitivo globalmente.

O modelo de gestao de lideranca do futuro destacou-se pela énfase na
inovacgao, adaptabilidade e desenvolvimento do capital humano. Ao
priorizar esses fatores e promover uma cultura organizacional baseada em
colaboracao, autonomia e no uso de tecnologias emergentes, as
organizacdes aumentam significativamente suas chances de sucesso e
sustentabilidade a longo prazo. Em contraste, organizacdes que resistem
a mudanca e permanecem apegadas a um modelo hierarquico rigido
enfrentam dificuldades crescentes para se manterem competitivas e

inovadoras.

O presente estudo confirma a hipdtese inicial de que a transicao para
modelos de gestao mais colaborativos e flexiveis nao é apenas desejavel,
mas essencial para garantir a estabilidade organizacional e enfrentar a
imprevisibilidade do mercado atual. A capacidade de adaptacao das
organizacdes revela-se um fator crucial para o sucesso no ambiente de

negocios competitivo e em constante transformacao (Kotter, 2012).

A principal contribuicao deste trabalho esta em ampliar o entendimento
de que a gestao inovadora, associada ao desenvolvimento do capital
humano, € um diferencial estratégico capaz de aprimorar a eficiéncia
organizacional. Ao adotar uma abordagem que privilegia a inovagao, as
organizacdes se tornam mais preparadas para responder rapidamente as
demandas do mercado contemporaneo, promovendo uma cultura de
adaptabilidade e resiliéncia. Isso se reflete na capacidade de incorporar
novas tecnologias e praticas, além de fomentar o desenvolvimento
continuo dos colaboradores, o que contribui diretamente para a retencao
de talentos, visto que a inteligéncia humana foi a responsavel pelo que

criamos até aqui (Barreto; Caetano, 2023).



A criacao de um ambiente de sinergia, no qual se valoriza o conhecimento
individual e coletivo, € um fator determinante para o sucesso
organizacional. Conforme Romani e Dazzi (2002), ressaltam que saber
usar o conhecimento de cada um, soma-los e criar um ambiente
multiplicador que potencializa os resultados organizacionais. Esta
abordagem, associada ao desenvolvimento de competéncias e a
incorporacao de tecnologias, permite enfrentar de maneira mais eficaz os
desafios impostos pelo cenario econdmico global, em constante evolucao.
Deixando claro que a lideranca do futuro, baseada em inovacao e
colaboracao, sera a chave para que as organizacdes permanecam
competitivas e bem-sucedidas em um ambiente global cada vez mais

volatil e competitivo.

Considerando as contribuicdes deste estudo, € imperioso reconhecer as
limitacdes relacionadas ao escopo da pesquisa bibliografica. Sugere-se a
estudos futuros, explorar métodos de abordagens empiricas, como
entrevistas ou estudos de caso, para validar e aprofundar as implicacdes
praticas das transicdes entre modelos de gestao, podendo oferecer novas

perspectivas para a evolucao da gestao organizacional.
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