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RESUMO

Estudos no campo da psicologia e da sociologia tém indicado lacunas a serem
preenchidas por estilos diferentes de lideranca adotados por organizacdées ao redor
do mundo. Com isso em vista, o presente estudo realizou uma pesquisa entre
estudantes de administracdo de uma instituicdo de ensino superior na regidao sul da
cidade de Séo Paulo.

Utilizando-se de um questionario, o estudo mensurou o grau de concordancia dos
estudantes em relagcéo a diferentes estilos de lideranga. Os dados coletados foram
entdo tabulados numa planilha eletrénica que pode ser vista no capitulo 4.

Baseando-se na teoria, em significativa bibliografia, e em dados encontrados entre
eruditos e futuros lideres, este estudo concluiu que o estilo de lideranga servidora
pode ser considerado uma opcao viavel, e até desejavel, para responder as
exigéncias sociais, sendo uma boa referéncia para professores de ensino superior,
e uma contribuicdo para estudantes que precisam de subsidios para se tornar

lideres eficientes, sintonizados com nosso tempo.
Ademais, considerando que a lideranca é uma relacao entre influéncia e poder, o

estudo propbe que os lideres necessitam de relagbes baseadas em conceitos e
principios coerentes com as relagdes humanas.

Palavras-chave: Lideranca; Lider e Liderados.
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ABSTRACT

Studies in the area of psychology and sociology indicate gaps to be filled in different
leadership styles, adopted by organizations around the world. With this in mind, the
present research was conducted among administration students at a higher
education institution located in the south of S&o Paulo city, Brazil.

Using a questionnaire, the study measured the degree of agreement of the students
regarding different leadership theories. The collected data were tabulated in

electronic works sheets and can be found in chapter 4.

Based on theory, on meaningful bibliography, and data found among scholars and
future leaders, this study concludes that the servant leadership style can be
considered a viable and desirable option that will answer social demands, a good
reference for higher education professors, and a contribution for students who want

subsidies to become efficient leaders in harmony with our time.
Besides, considering that leadership is a relation between influence and power, the

study suggests that leaders need relationships based on concepts and principles

that are coherent with human relations.

Keywords: Leadership; Leader and follower.



CAPITULO |

INTRODUCAO
1.1. CONTEXTO DO ESTUDO

De acordo com KONDO (1991) é inegavel que o tema lideranca se reveste, a
cada dia que passa, de uma importancia crescente, tanto aos olhos daqueles que
lideram como dos que sao liderados. Lideranga tornou-se uma palavra corrente na
linguagem da administragao.

O sucesso ou fracasso de qualquer organizacdao, em grande parte, depende
da visao que os liderados tém de sua alta direcao e seus lideres segundo MANDL e
SETHI (1996). Dai a importancia de haver lideres qualificados e preparados para a
grande demanda do mercado, que saibam usar a autoridade nas diversas decisdes
e que sejam motivados.

O aprimoramento motivacional e a educagao das sociedades determinaram o
aumento do senso critico da populagdo que passou a questionar seu papel na
sociedade e, consequentemente, ter necessidade de participar nas decisdées que
influenciam suas vidas, reduzindo a amplitude de aplicacdo da autoridade por parte
dos lideres (CLARET, 1999).

De acordo com BERGAMINI (1994), BENNIS (1996) e CONGER (1991) o
termo liderangca vem sendo usado a partir do século XIX, embora tenha surgido por
volta do ano 1300 da era crista. Ja a preocupacao com a educacao em lideranca e o
treinamento de lideres politicos remonta a época de Platao (428 — 347 a.C.)

Teoria de Maquiavel - Estudiosos consideram que a primeira formulacéo do
pensamento sobre lideranca é a teoria de Maquiavel, o qual viveu no século XV,
anteriormente ao pensamento sobre a teoria dos tragos. Ele defende a manutengao
do poder a qualquer custo, e se necessario, o uso da forca e da violéncia deve ser
empregado (MACHIAVELLLI, 2002).

Teoria dos Tragos - BOWDITCH e BUONO (2002) e BERGAMINI (1994)
afirmam que o estudo sistematizado de liderancga iniciou-se por meio da abordagem
baseada nos tragos, dominante até a década de quarenta, que enfatiza as

qualidades pessoais do lider. Segundo a teoria dos tragos, os lideres eram



entendidos como pessoas diferentes das demais, por possuirem tracos de
personalidade que os qualificavam e mantinham como tais. Essas qualidades ou
tracos eram atributos pessoais, ndo havendo possibilidade de aprendizado; ja
nasciam lideres. Estes estudos prosseguiram analisados como abordagem, primeiro
a abordagem comportamental e em seguida a abordagem situacional, tentando,
assim, entender ou avaliar melhor o lider.

Teoria Comportamental - Os lideres, na abordagem comportamental de
lideranca, se comportavam conforme seu estilo de lideranga e mediante fungbes
que poderiam ser orientadas para a tarefa e caracterizadas pela predominancia do
controle da execugdo, ou orientadas para o grupo e caracterizadas pela busca de
relacbes amigaveis. (BERGAMINI, 1994).

Nesta abordagem comportamental ndo se enfatizava mais somente uma
Unica variavel isolada, comportamento ou caracteristica. Ressaltava-se a
importancia do ambiente organizacional e das caracteristicas dos seguidores. A
abordagem comportamental pressupde que a organizacao pode contar com bons
lideres, desde que estes sejam educados para tal e haja um ambiente favoravel, no
qual possam agir com eficacia (BERGAMINI, 1994).

A dificuldade dos lideres em aplicar os conceitos da teoria comportamental
levou Hersey e Blanchard apud HERSEY e BLANCHARD (1986), através de
observacgoes, a sistematizar o que chamaram de teoria situacional.

Teoria Situacional - De acordo com HERSEY e BLANCHARD (1986) a
lideranca situacional baseia-se numa inter-relacdo entre a “quantidade de
orientacdo e direcao que o lider oferece, a quantidade de apoio s6cio-emocional
dado pelo lider e o nivel de maturidade dos liderados no desempenho de uma
tarefa, fung@o ou objetivo especifico” (1986, p.186). Na pratica, o lider utiliza o estilo
de lideranga de acordo com a situagdo, com as pessoas e com a tarefa a ser
executada.

Teoria da Lideranga Servidora - Outra abordagem, segundo HUNTER (2004)
€ a lideranga servidora, que preza a autoridade conquistada com servigo e
dedicacao. Sendo o maior lider 0 que mais serve, mais agrega e mais conquista.

Para HUNTER (2004) lideranca servidora “é¢ a habilidade de influenciar
pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir aos objetivos
identificados como sendo para o bem comum” (p. 25). Este pensamento da visao da

teoria da lideranca servidora tem no lider servo, aquele que esta empenhado em



promover o bem-estar dos liderados e da equipe, sem levar em conta a sua
projecao ou sucesso pessoal.

Segundo KOTTER (1997), soma-se, ao interesse que o tema desperta, o
cenario de mudancgas constantes por que passa a sociedade, e as conseqiéncias
destas sobre as organizagdes nela inseridas.

Embora a mudanca seja condicao basica para a evolugao da sociedade, esta
implica no processo adaptativo dos elementos que a compéem. Deste modo, cabe a
organizacao, e aos individuos que a integram adequar seu comportamento de modo
a enfrentar tais mudancgas (KOTTER, 1997).

Para HERSEY e BLANCHARD (1986) a atuagao dos lideres organizacionais
é especialmente influenciada por este ambiente de mudancas. Na trajetéria
historica, observa-se que o trabalho, a principio, cumpria apenas o papel de
atendimento das necessidades primarias de subsisténcia e segurancga.

A medida que a sociedade evoluiu o trabalho passou a ser reconhecido,
também, como fonte de satisfagdo e auto-realizacdo. Esta auto-realizacdo esta
relacionada a possibilidade de participacdo do individuo na conducdo de seu
trabalho (HERSEY e BLANCHARD, 1986).

Neste contexto, evidencia-se a relevancia da postura dos lideres
empresariais quanto a forma como conduzem seus funcionarios, facilitando ou
restringindo a participacao destes na condug¢ao desse processo.

Segundo STARKEY (1998) a medida que se amplia a visdo do trabalhador
sobre o processo de trabalho, deixando de se restringir a tarefa e partindo para a
visdo do conjunto - desde o planejamento, a execucao e a entrega do produto ao
cliente - maior € o comprometimento e maior a satisfagdo obtida. O individuo
consegue agir identificando os problemas e propondo solugbes, com vantagens
evidentes para todos os envolvidos no processo, isto é, organizagao, funcionarios e

clientes ou sociedade.
1.2. PROBLEMA

As faculdades de Administracao se propdem a preparar administradores para
diferentes setores do mercado de trabalho. Na definicdo de administracdo estao
contidos conceitos de lideranga, como - gerir, reger, ministrar. Espera-se que esses

administradores tenham um conhecimento basico de lideranga, pois a funcao de



administrador também exige caracteristicas de lider, verifica-se, contudo a
inexisténcia de dados concretos sobre que tipo de conceito de lideranca os alunos
desses cursos possuem, ou se estdo desenvolvendo algum conceito de uma ou
outra teoria. Para abordar esse problema, propde-se com esse estudo comparar o
grau de concordancia e discordancia dos conceitos de lideranga e suas respectivas
teorias, que os alunos do Curso de Administracdo, possuem e como estdo sendo

preparados para o mercado de trabalho.

1.3. QUESTOES DA PESQUISA

Esta pesquisa objetiva responder as seguintes questdes:

1. Como os alunos universitarios percebem o conceito de Lideranga e suas
Teorias?

2. Existe alguma diferenca no grau de concordancia ou discordancia dos
conceitos de Lideranca e suas Teorias entre alunos dos diferentes
semestres do curso de Administracao? Se sim, qual é essa diferenca?

3. Entre os alunos pesquisados, existe diferenca no grau de concordancia
ou discordancia dos conceitos de Lideranga e suas Teorias entre alunos
de diferentes faixas etarias?

4. Existe diferenca no grau de concordancia ou discordancia dos conceitos

de Lideranga e suas Teorias entre alunos pesquisados por género?

1.4. PROPOSITO DO ESTUDO

1.4.1. OBJETIVO GERAL

Verificar o grau de concordéancia ou discordancia entre universitarios do curso
de administracdo, em uma escola de ensino superior, privada, na Zona Sul da
Cidade de Sao Paulo, em relagéo as diferentes teorias de lideranca.

1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
1. Analisar o grau de concordancia ou discordancia dos conceitos de
lideranca através de comparacdo conceitual entre os alunos dos

diferentes semestres, ao longo do curso;



2. Comparar a eventual evolugdo do grau de concordancia ou discordancia
dos conceitos de lideranca através dos semestres, respectivamente: 12,
2°, 4° 6° e 8° semestres do curso de Administracdo, em relagdo as
seguintes cinco teorias: Maquiavel, dos Tragos, Comportamental,

Situacional e Lideranga Servidora.

1.5. RELEVANCIA E SIGNIFICANCIA

A importancia do estudo reside em identificar o grau de concordancia ou
discordancia, mensurados através de concordancia ou discordancia dos conceitos
de lideranga nas cinco teorias escolhidas: Teoria de Maquiavel, dos Tracos,
Comportamental, Situacional e da Lideranga Servidora, entre universitarios de
Administragdo. Por sua vez, as escolas de administragdo se propéem formar lideres
organizacionais, porém nao existem dados avaliativos sobre quais conceitos de
lideranga sao incutidos ou desenvolvidos entre os alunos.

Diante disto, pretende-se, com os resultados desse estudo, oferecer um
principio de andlise a fim de estimular a discussao dos conceitos e teorias de
lideranca e sua aplicacao nos Cursos de Administragdo e na sociedade

Vale ainda lembrar que quando:

... Se busca contribuir mais efetivamente para a aplicacéo e o
aprofundamento dos varios aspectos que envolvem a
interagdo de pessoas no interior das organizag¢des, quando se
visa entender como se passa a psicodindmica das trocas
humanas dentro do processo de lideranga, o desafio atinge
proporg¢oes incalculaveis (BERGAMINI, 1994, p.9).

Muito se tem escrito sobre lideranca e administracdo, mas focado na
preocupagdo com as organizagbes e lideres que fizeram sucesso em grandes
organizagdes ou que transformaram pequenas ou novas organizagées que estavam
préximas da faléncia. Alguns desses lideres se colocam em condicdo de
superioridade, impondo ordens a seguidores, liderados ou dependentes. Lideres
que atuam dessa maneira buscam seguranga no isolamento. Utilizam a autoridade
formal como defesa e buscam no poder que possuem a unica forma de obter o
respeito (BUAIZ, 2005).



Segundo MARINHO (2005) a lideranga servidora apresenta um novo conceito
e propde o trabalho coletivo e o servico em favor do grupo, aproximando-se dos
outros, desenvolvendo lacos de confianca e incentivando a cooperacao mutua
fazendo assim seguidores e novos lideres.

A lideranca servidora vem se mostrando compativel com valores e
necessidades humanas, apresentando potencial maior de resultado satisfatério
dentro das organizagoes.

. a teoria da Lideranga Servidora, considerada por alguns
‘gurus’ como a verdadeira esséncia da lideranca e a
descoberta mais recente do mundo organizacional, capaz de
tornar o ambiente empresarial mais humano em mais
produtivo. Essa nova visdo de lideranca destaca a missédo de
servir as pessoas como o objetivo supremo e a estratégia mais
eficaz para desenvolver o capital humano das organizacdes
(DUTRA, 2005, p. XVII).

Este estudo sera util para as escolas de Administragao refletirem sobre a
necessidade da inclusdo do tema de lideranca no seu curriculo, como parte
necessaria para a formacao, respondendo as demandas do mercado de trabalho e

dos seus alunos.

1.6. METODO

De acordo com VERGARA (2006) esta pesquisa se classifica quanto aos fins
como exploratéria e descritiva. Exploratéria porque nao se verificou estudos que
tratavam do ensino das teorias de lideranga em cursos superiores de Administracao;
e descritiva, porque visa analisar o grau de concordancia ou discordancia,
expectativas e ensino-aprendizagem destes conceitos e teorias.

Quanto aos meios, a pesquisa foi bibliografica e de campo. Bibliografica,
porque a fundamentacao tedrico-metodolégica do estudo foi realizada investigacao
sobre as seguintes teorias de lideranga: Teoria de Maquiavel, teoria dos Tragos,
teoria Situacional, teoria Comportamental e teoria da Lideran¢a Servidora. De
campo, porque coletou dados primarios.

A amostra foi obtida mediante autorizacdo e colaboracdo dos dirigentes e
professores de uma instituicdo de ensino superior da Zona Sul da Cidade de Sao
Paulo. VERGARA (2006) ainda afirma que este tipo se denomina amostra por

acessibilidade, uma vez que nao foi possivel entrevistar todos os alunos do curso de



Administracao, pois no dia marcado, nem todos estavam presentes, porém, dos que
estiveram, foram colhidas respostas de todos. Como se vé, nao foi utilizado todo o
universo dos alunos, a amostra foi de 41,43% sendo, portanto, uma amostra nao
probabilistica.

Foi adotado o modelo quantitativo no instrumento de pesquisa e na analise
dos dados. Quanto a frequiéncia foi um estudo transversal conforme MARCONI e
LAKATOS (2002); TACHIZAWA e MENDES (2003); DOMENICO e CASSETARI
(2002); ALVES (20083).

1.6.1. HITOTESE

Para esta pesquisa, estabeleceu-se uma hipétese de que, os estudantes nao
demonstrardo diferencga significativa no grau de concordancia ou discordancia sobre
as distintas peculiaridades das teorias de lideranca, particularmente da teoria da
Lideranca Servidora, independentemente da série de estudo, género e da idade.

A fim de ser aferida esta hipétese, foi utilizado um questionario com onze
afirmacodes positivas e afirmativas, com opc¢ao de resposta de concordo ou discordo,
dividas nas cinco teorias analisadas (Maquiavel, Tracos, Comportamental,
Situacional e Lideranca Servidora), para se obter o grau de concordancia e
discordancia dos alunos sobre estas teorias. Foi escolhida uma escola de ensino
superior em Administragdo que possuia 420 alunos regularmente matriculados

neste curso.
1.7. DEFINICAO DE TERMOS

Essa secdo apresenta o entendimento do autor deste estudo sobre alguns
termos utilizados neste estudo necessérios para facilitar e assegurar a
compreensao adequada do leitor:

Abordagem: nesta dissertagdo tem o sentido de teoria (STONER e
FREEMAN, 1995).

Lideranca: arte de motivar e influenciar pessoas ou grupo com interesses e
habilidades distintos, induzindo-os na busca de objetivos comuns. Ndo ha uma

conceituacao universal, um consenso comum por ser uma arte, os estudos revelam



que também nao ha consenso quanto as habilidades e comportamentos que

qualifica alguém para exercer a lideranga (BERGAMINI, 1994).

Lider: é aquele que é reconhecido como lider pelos seguidores, exercendo
influéncia independentemente de cargo (BERGAMINI, 1994).

Liderados: nesta dissertacdo este termo significa pessoas ou grupo de
pessoas que estdo sob a influéncia ou comando de um lider ou um superior
hierarquico (BERGAMINI, 1994).

Equipe: um grupo de pessoas organizadas para atingir objetivos comuns,

cujos membros sao interdependentes (MARINHO, 2005).

Organizacao: “uma combinacdo de esforcos individuais que tem por
finalidade realizar propésitos coletivos, podendo ser grande ou pequena empresa ou
uma instituicdo, € formada pela soma de pessoas, maquinas e outros
equipamentos, recursos financeiros e outros componentes” (MAXIMIANO, 2000, p
63).

Seguidores: nesta dissertacdo, tem o mesmo significado de liderados
(MARINHO, 2005).

Tarefa: se refere a execucao da atividade operacional ou de comando, é o
exercicio da fungédo (BOWDITCH E BUONO, 2002).

1.8. PRESSUPOSICOES E DELIMITACAO

Este estudo parte do pressuposto que os cursos de Administracdo nao
abordam satisfatoriamente o tema Lideranca e suas respectivas teorias e conceitos,
e que o conhecimento sobre este tema, independe da etapa em que o aluno se
encontra no curso.

E evidente que ao se estudar um grupo especifico de alunos, os resultados
se limitardo a amostra estudada, porém o estudo produzira o conhecimento do grau
de concordancia ou discordancia dos alunos em relagao as teorias e conceitos de

Lideranca.



Esta pesquisa se propde estudar o grau de concordancia ou discordancia dos
conceitos de liderangca entre alunos regularmente matriculados no curso de
Administragdo, através de cinco das diversas teorias sobre Lideranga, sendo: a
teoria de Maquiavel, dos Tracos, Comportamental, Situacional e Lideranca
Servidora, escolhidas por este pesquisador por julga-las suficientemente
representativas para este estudo. Por outro lado, esta delimitacdo no niumero de
teorias, pode ser considerada como limitagao.

Outra limitacdo a ser mencionada, € que a amostra foi extraida de apenas
uma escola, em uma regido da cidade de Sao Paulo e os resultados podem divergir
em relacdo a outras escolas privadas, escolas publicas, regidbes e cursos
universitarios.

Pressupbe que esta pesquisa, demonstrard, através das respostas dos
questionarios, que 0s conceitos e valores da teoria da Lideranca Servidora — ultima
tendéncia nos estudos sobre lideranga, MARINHO (2005) — como a teoria que os
sujeitos pesquisados, alunos do curso de Administracdo, mais identificam como a

teoria mais adequada para dirigir uma organizagao de sucesso.
1.9. ORGANIZACAO DO ESTUDO

O capitulo | realiza uma introdugéo, discorrendo sobre o contexto do estudo,
o problema, o propdésito do estudo como objetivo geral e especifico, a relevancia e
significancia, as questdes da pesquisa, o método, a definicdo de termos, as
pressuposigoes, limitagao e delimitagao e por fim a organizagao do estudo.

Em seguida, o Capitulo Il traz um reexame dos conceitos de lideranca,
utiizando como fundamentacdo tedrica o0s conceitos que o0s autores
BERGAMINI(1994); HERSEY e BLANCHARD (1986); HUNTER (2004); BOWDITCH
e BUONO (2002); BENIS (1996); DRUCKER (1996;1999;2001); MAXIMIANO (1995;
2000); STONER e FREEMAN (1995); CONGER (1991); BATEMAN e SNEEL
(1998); KUCZMARSKI e KUCZMARSKI (1999); WHEATLEY (1999); MARINHO
(2005); BARROS NETO (2005), ROBBINS (2002); ROBBINS e COULTER (1998);
COVEY (1996 e 2002); MACHIAVELLI (2002); MAXWELL (2000); WILKES (1999);
entre outros, descreveram a importancia que 0s mesmos impactam nas pessoas,

nas organizagdes e consequentemente na sociedade.
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O Capitulo Il descreve o plano e os procedimentos metodoldgicos realizados
neste estudo. Descreve o problema, razdo deste estudo, e também apresenta a
hipotese que se buscou testar durante a pesquisa, se valida ou nao.

Os resultados alcancados estdo descritos no Capitulo IV, utilizando-se da
literatura pertinente, onde estdo apresentados os resultados dos niveis de
conhecimento dos alunos sobre os conceitos e teorias de lideranga.

Por fim, no Capitulo V, sdo apresentadas as conclusdes obtidas, os testes da
hipotese e a resposta ao problema central desta pesquisa, bem como sugestbes
para estudos futuros sédo discutidos, acrescidos de comentarios sobre as suas
contribuicbes e debilidades, encerrando, assim, com as consideragdes deste
estudo.



CAPITULOII

REVISAO DE LITERATURA

Este capitulo procura examinar objetivamente os conceitos e teorias de
lideranca, de forma particular, as teorias de Maquiavel, dos Tracos,
Comportamental, Situacional e da Lideranga Servidora. Aborda também as
caracteristicas ou habilidades que um lider organizacional possui ou deve
possuir, além da importancia da mudanga e motivacao na liderancga.

A lideranga se revela como um tema importante para pesquisadores e
administradores, devido o papel fundamental que os lideres representam na
eficacia do grupo e da organizagdo. RALPH M. STOGDILL apud STONER e
FREEMAN (1995) observaram que existem quase tantas definicbes de
lideranga quanto o numero de pessoas que tentaram definir o conceito.

Segundo HERSEY e BLANCHARD (1986), embora reconhecida como
essencial a todo tipo de organizacdo humana, a liderangca nao obteve maior
atencao dos primeiros estudiosos da administracao. Inicialmente voltada para a
tarefa, de acordo com TAYLOR apud HERSEY e BLANCHARD (1986) e,
posteriormente a estrutura organizacional, FAYOL apud HERSEY e
BLANCHARD (1986), foi somente na década de 1930, com o advento da
Teoria das Relagbes Humanas, que a ciéncia administrativa passou a priorizar
as pessoas e seus relacionamentos sociais, em detrimento de aspectos
técnicos e formais das organizagoes.

Ainda segundo HERSEY e BLANCHARD (1986) a Teoria das Relagbes
Humanas que procurava além de melhores métodos tecnolégicos de producao,
a satisfacdo pessoal, afirmava que o centro de poder dentro de uma
organizagdo seriam as relagdes interpessoais desenvolvidas no trabalho e
deveria levar em considerag@o os sentimentos e atitudes humanas. A principal
funcdo do lider era promover a realizagdo e o desenvolvimento pessoal dos
liderados - as pessoas.

Compartilhando com necessidade e a importancia da liderangca nas
organizacoes, MAXIMIANO (2000) exemplifica essa importancia considerando

que um grupo de pessoas individualmente boas, sem lideranca, sempre tera
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um desempenho mediocre, sera marcado pela excelente qualidade de cada um
de seus componentes e pelo desencontro que leva o individualismo de cada
um.

Por outro lado, na teoria classica, segundo BENNIS (1997) a lideranca
era considerada apenas sob 0 aspecto de autoridade formal, vinculada ao
cargo de chefia e suas relacbes com os liderados. Ndo era considerada a
lideranca natural, que podia estar em alguém sem funcao de chefia, mas que
exercia grande influéncia no grupo, independente da sua autoridade formal ou
funcao.

Na consecucao dos estudos sobre lideranca, BENNIS (1996) bem como
STONER e FREEMAN (1995) compartilham que lideranca nao deve ser
confundida com direcdo ou com geréncia. Mas um bom dirigente ou gerente
deve ser necessariamente um bom lider. Entretanto, um lider nem sempre é
um dirigente ou gerente. Na realidade, os lideres devem estar presentes tanto
no nivel de diregdo, como de geréncia e em todos os demais niveis da
organizagdo. Para uma lideranga eficaz as organizagbes precisam de lideres
em todos os niveis hierarquicos e em todas as areas de atuacdo. Contudo, é
na geréncia que reside o ponto mais critico da lideranga. Como a geréncia
transita em todos os setores, ela passa a ser intermedidria entre os objetivos
fixados pela alta direcdo e os meios utilizados pelo nivel operacional para
alcancar resultados. A propria organizacao em si ja nasce de um impulso de
lideranca absolutamente natural dos empresarios que, além de pretenderem
explorar este ou aquele ramo de industria, de comércio ou de servico,
transformaram-se num polo convergente capaz de agrupar pessoas. Na
seqliéncia natural, as pessoas contratadas para formar o corpo da empresa
tendem a ser subdivididas em grupos de atividades especificas e cada um
desses grupos busca um lider dentro do grupo, passando a refletir, de alguma
forma, as inclinagdes desse que lhes sera o condutor, o lider, como um espelho
das suas aspiracdes e necessidades.

Ha casos interessantes no dia-a-dia de organizacées segundo ROBBINS
(2002), de pessoas que assumem determinados cargos administrativos e que,
nao tendo a forca de uma lideranca em si, véem todos os seus esforcos
fragmentados pela lideranga que alguém exerce sobre os seus liderados,
dentro do grupo sob sua dire¢cdo. Quando o dirigente seja qual for o seu nivel
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na estrutura organizacional, ndao tem a forca natural da lideranca, os seus
liderados buscam outro guia e, ao segui-lo, poderdo entrar em choque franco
entre o que deseja que seja feito pelo dirigente e o que Ihes inspira para ser
feito pelo lider do préprio grupo. Um lider destaca-se do grupo que ele
pertence, pela sua natural tendéncia de guiar, de conduzir, de induzir seus
companheiros a tomarem esta ou aquela atitude em relagédo as atividades que
lhes s&o confiadas.

Pois a lideranca vai além de cargos e profissbes formais ou de
organizagdes, é fruto da sintonia espontanea e informal estabelecida entre
lideres e liderados, “a forca do lider, depende de sua capacidade de convencer
seguidores e de catalisar seus anseios — resulta, pois, de sua influéncia”
(SROUR, 2005, p. 187).

BOWDITCH e BUONO (1992, p. 118) consideram lideranga como “um
processo de influéncia, geralmente de uma pessoa, através do qual individuo
ou grupo é orientado para o estabelecimento e atingimento de metas”.

Ja para KOUZES e POSNER (1991) lideranca € um relacionamento
entre lideres e seguidores. No desenvolvimento da lideranca é importante o
questionamento aos liderados ou seguidores sobre o que admiram ou buscam
no lider.

Lideranga se torna, paulatinamente, um dos temas administrativos mais
pesquisados e estudados pelos académicos. Desde meados do século XX,
diversas teorias foram desenvolvidas ao longo dos tempos, com o objetivo de
melhor compreender as relagdes entre lideres e liderados, como também
conquistar resultados mais expressivos e eficazes e desenvolver todo potencial
no desempenho do lider e seu estilo (HERSEY e BLANCHARD, 1986).

A segquir, serdo resumidamente abordadas algumas teorias de lideranca,
sendo estas: de Maquiavel, dos Tracos, Comportamental, Situacional e

Servidora.

2.1. TEORIA DE MAQUIAVEL

“Lider é aquele que explora agressivamente as oportunidades’.
Michael A. Ledeen
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Maquiavel considerado por MACHIAVELLI (2002) o pai da teoria da
lideranca que leva seu nome, foi um filésofo, politico e historiador que fez cair
por terra teorias que haviam sido absolutizadas pelo tempo, que descreviam
unicamente o mundo que via, assim sendo, entendia a politica numa nova
forma de pensar. A teoria de Maquiavel é considerada a fundagdo da teoria
politica moderna. Seu livro 'O Principe’, publicado em 1513, provocou
escandalo justamente porque parecia atacar de maneira brutal, crengas e
valores que constituiam o nucleo da moral cristd. Para Maquiavel existia uma
outra ética consagrada pelo tempo, a das cidades gregas ou polis grega, da
qual os pensadores gregos fornecem uma clara apresentacdo, ou seja,
fundada no respeito ao bem publico e as leis da polis. Por esse motivo nao
escapa a razao aqueles que dizem que a obra maquiaveliana foi e continua
sendo comumente julgada sem o devido conhecimento. (MACHIAVELLI, 2002).

A teoria da lideranca de Maquiavel (MACHIAVELLI, 2002) confronta
diretamente a moral cristd, pois, enquanto para esta, a politica deveria se
realizar em consonancia com os valores morais mais elevados (virtudes),
embora se soubesse que a perfeicao era impossivel na cidade terrestre, para
Maquiavel, que herdou muito do espirito dos humanistas, a boa ac¢ao politica
ndo deveria levar em conta valores que fossem incapazes de garantir seu
sucesso, mas apenas aqueles que conduzissem a meta desejada, que, no
caso dos principes, é a manutengdo do Estado. Vistas as imperfeicées do ser
humano, a doutrina pregada pela Igreja seria inadmissivel como norteadora
para o lider, ou seja, um lider guiado pelos valores cristdos poderia deixar que,
frente a uma possivel disputa, seu governo padecesse em favor da paz.

Para MACHIAVELLI (2002), é na relacdo entre moral e politica, que
existe um conjunto de valores diferentes daqueles da moral cristd, e que se
deve buscar a formacéo do Estado e do lider. Este passou a ter uma finalidade
diferente daquela dos periodos precedentes, passando a ver a manutencao de
um Estado forte, absoluto - frente as instabilidades internas e externas — como
objetivo maximo para o principe, sobrepondo o Estado frente ao individuo
isoladamente considerado. O fortalecimento do Estado passa a ser, portanto,
algo necessario. A valorizacdo da moral sofre a transicdo da esfera pessoal
para universal, abandonando definitivamente o contexto divino. Segundo

Maquiavel, o Estado com poder centralizado proporciona protecdo, inclusive
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para seu lider. Com isto, a idéia de liberdade do homem é posta de lado,
abrindo espago para a capacidade deste mesmo homem viver em sociedade,
sempre em detrimento do poder centralizado.

Uma vez consolidado o Estado de poder absoluto, é preciso enfrentar o
desafio de manté-lo como tal. Os caminhos percorridos para este fim
independem conquanto que permanega com a mesma caracteristica de
centralizacdo. O Estado nesta condi¢ao € capaz de produzir suas préprias leis -
um Estado autbnomo e criador de politica. Estas sdo estabelecidas também
para conter os conflitos sociais - que no inicio serviram como "combustivel"
para alimentar a necessidade da formacao do Estado Absolutista. Para tanto, o
lider precisa de firmeza e da preocupacao extremada de manter o poder, a
autoridade e a ordem. Para estes objetivos o lider teve ter aprovacao popular,
entretanto, se nao for possivel, 0 emprego da forga, engano e ameaca teve ser
empregado (MACHIAVELLI, 2002).

Maquiavel quer lideres fortes que tornem a organizacdo bem sucedida,
para tanto, recompensa e puni¢cdes devem causar fortes impressdes nos seus

membros, a aplicagao da lei deve ser sem misericordia (LEDEEN, 1999).

2.2. TEORIA DOS TRACOS

O primeiro esforgo sistematico para compreender a lideranga, realizado
por psicologos e outros pesquisadores, segundo BERGAMINI (1994), foi a
tentativa de identificar as caracteristicas e os tracos pessoais, fisicos, mentais
e culturais dos lideres, tentativa esta que ficou conhecida como Teoria dos
Tracos.

Segundo BATEMAN e SNEEL (1998) a abordagem de tragos € uma das
mais antigas teorias de lideranga, focaliza os lideres individualmente e tenta
determinar as caracteristicas, tracos pessoais partilhados pelos grandes
lideres. Através dessas caracteristicas marcantes de personalidade, o lider,
pode influenciar o comportamento das demais pessoas.

De acordo com BERGAMINI (1994) a teoria dos tracos enfatiza as
qualidades pessoais do lider, os quais sdo considerados seres diferentes das
demais pessoas, pelo fato de possuirem tracos especiais, € ja& nascerem com

tais caracteristicas e, portanto, ndo poderem aprender. Estas caracteristicas ou
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perfil do lider — os tracos - eram mensurados como fatores fisicos, habilidades
e personalidade.

Segundo STONER e FREEMAN (1995) a abordagem baseada nos
tracos “ndo se mostrou Util, j& que nenhuma combinagdo de caracteristicas
distingue consistentemente os lideres dos nao lideres, ou os lideres eficazes
dos ndo-eficazes” (1995, p. 361).

O estudo da abordagem dos tragos revela as caracteristicas que os
lideres possuem em comum. ROBBINS e COULTER (1998) atribuem seis
tracos que distinguem os lideres dos néo lideres. a) Disposi¢do, os lideres
mostram um grande nivel de esforgo, eles possuem um desejo de realizacao
relativamente elevado, sdo ambiciosos, tém muita energia, sao
incansavelmente persistentes em suas atitudes e mostram iniciativa; b) Desejo
de liderar, possuem um forte desejo de influenciar e liderar outros, sempre
estdo dispostos para assumir responsabilidade; ¢) Honestidade e integridade,
as relacdes de confianca com seus liderados sao construidas continuamente,
sendo sinceros e confiaveis, mostrando alta coeréncia entre o que fala e seus
atos; d) Autoconfianca, essa capacidade transmite seguranca aos liderados e
convence os liderados da certeza do acerto dos objetivos e decisées; e)
Inteligéncia, sua inteligéncia e seu alto poder de sintetizar e interpretar grande
volume de informagdes o habilita a criar visdes, resolver problemas e tomar
decisdes corretas e f) Conhecimento relacionado ao trabalho, os assuntos
técnicos e os relacionados sdo de profundo conhecimento, que permitem
compreender as implicagdes das decisdes.

Estudos foram realizados na tentativa de identificar caracteristicas
mensuraveis da lideranga de um lider. Segundo STONER e FREEMAN (1995),
foram utilizados dois métodos: 1) comparar as caracteristicas das pessoas que
se revelaram como lideres com as das pessoas normais; 2) comparar as
caracteristicas dos lideres eficazes com as dos lideres ineficazes.

O autor DECRANE (1996) dividiu os atributos essenciais de um lider, em
quatro areas basicas: carater, visdo, comportamento e confianca. Atributos
indispensaveis na lideranga eficaz baseada nos tracos de personalidade,
independentemente dos atributos e influéncia do grupo.

Embora tenha permanecido desprezada durante muitos anos, conforme
BERGAMINI (1994), a teoria dos tragos voltou a ser utilizada a partir da década
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de 1980, em especial nas pesquisas que estudavam tragcos relacionados a
efichcia e ao sucesso em situagbes organizacionais especificas. Nesse
periodo, destacaram-se, também, os estudos sobre lideres corporativos fortes
e a capacidade de desenvolver um senso compartilhado de valores e da
missdo entre seus liderados.

2.3. TEORIA COMPORTAMENTAL

Para MAXIMIANO (2000) a medida que se evidenciava a dificuldade em
isolar tracos ou caracteristicas que distinguissem os lideres eficazes, os
pesquisadores passaram a tentar identificar os comportamentos que pudessem
determinar o seu sucesso.

A abordagem comportamental, surgida na década de 1940, concentrou-
se nas fungdes e nos estilos de liderangca. Estudos revelaram que tanto as
funcdes relativas as tarefas quanto as funcées de manutencéo do grupo devem
ser realizadas por um ou varios membros do grupo, para que este funcione
bem, segundo GOODWIN (1999).

Na abordagem comportamental, de acordo com BOWDITCH e BUONO
(1992) o comportamento exigido do lider é considerado de maior significado do
que suas caracteristicas. A crenca desta teoria é que o fator principal e
determinante de lideranga € o estilo do lider.

BATMAM e SNELL (1998) destacam trés categorias gerais de
comportamento de lideranga que receberam maior atengdo na abordagem
comportamental como o a) “comportamento relacionados ao desempenho de
tarefas, b) a manutencdo do grupo e c) a participacdo do empregado nas
tomadas de decisdo” (1998, p. 340).

CHEMERS apud MARINHO (2005) afirma que pesquisas evoluiram do
estudo dos estilos basicos de lideranga de autocratico, democratico e laissez-
faire para a atitude do lider ou seu comportamento na sua esséncia, abordando
dois fatores de comportamento como: a) consideragcdo, abrangendo o
relacionamento com os liderados e b) iniciacdo de estruturas, a capacidade do
gerenciamento dos objetivos e metas.

Dessa forma, para BERGAMINI (1994), deduzia-se que o0s
comportamentos poderiam ser aprendidos. Assim, pessoas treinadas nos
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comportamentos de lideranga apropriados seriam capazes de liderar com maior
eficacia. Embora a abordagem comportamental parecesse ir além da teoria dos
tragcos, a diferenca fundamental € que oferecia uma lista de estilos ou
comportamentos, ao invés de uma lista de tracos pessoais. Alguns estudos
passam a sugerir, entdo, que a eficacia de um estilo de lideranga em particular
depende das circunstancias em que ele é usado.

De acordo com STONER e FREEMAN (1995) a escolha do estilo de
lideranca deve ser influenciada por varias forgcas que existem no administrador,
nos liderados e na situagao de trabalho.

Para BENNIS (1988) a dificuldade em isolar tragos ou comportamentos
de lideranca universalmente eficazes levou os pesquisadores a tentarem
determinar as variaveis situacionais que tornariam um estilo de lideranga mais
eficaz que outro.

As principais variaveis situacionais identificadas foram: a personalidade
e a experiéncia passada do lider; as expectativas e o comportamento dos
superiores; as caracteristicas, expectativas e o comportamento dos liderados;
as exigéncias das tarefas; a cultura e as politicas da organizacdo; e as
expectativas e comportamento dos pares.

De acordo com GOMES (1998) o conceito do ambiente de trabalho
como educador ou influenciador do comportamento, se baseia na idéia de que
a lideranca é responsabilidade de todos os membros do grupo e ndo apenas de
um determinado elemento. A lideranga € aprendida quando os individuos
interagem em um grupo - quando relagdes pessoais sdo formadas e a
confianga desenvolvida. O grupo deve ser participativo, dar apoio e demonstrar
constantemente esta confianca. A fim de facilitar o crescimento pessoal e o
desenvolvimento da lideranga, o ambiente de trabalho deve ser aberto e
receptivo.

Segundo GOODWIN (1999) ambientes autocraticos nédo ensinam
lideranca. Pelo contrario, induzem os membros do grupo a acdes ou atitudes
que quase sempre refletem os interesses do lider, em detrimento dos
interesses grupais.

Para DOLZ e OLLAGNIER (2004) em algumas situacdes, o lider
autoritario, voltado para a tarefa como, por exemplo, nas agdes militares, era

considerado mais eficaz; em outras, entretanto, era necessario um estilo onde
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predominasse a consideracdo, como o lider ocupado em missbes sociais ou
religiosas.

WHEATLEY (1999) considera que, em algumas organizacdes, certos
valores e formas de fazer negécios podem ser identificados em qualquer dos
seus membros, seja hum operario ou num gerente sénior. Essa similaridade &
encontrada em toda a organizacdo, apesar da complexidade de funcgdes e
niveis. O que molda o comportamento nestas organizagcées € a combinacao
entre expectativas de comportamento aceitavel, expressas de modo simples, e
a liberdade concedida as pessoas de se firmarem de maneira ndo-determinista.

Estas organizagbes aprenderam a confiar nos fendmenos naturais
organizadores. Elas contam com o poder de principios ou valores diretores,
cientes de que estes constituem influéncias suficientemente vigorosas sobre o
comportamento, para tornar cada funcionario um representante desejado da
companhia.

Baseada nestas idéias, WHEATLEY (1999) confirma a importancia da
existéncia de principios diretores simples, como visdes orientadoras, valores
fortes, crencas organizacionais — as poucas regras que as pessoas podem usar
para moldar seu comportamento. A tarefa do lider € comunica-las, manté-las
sempre presentes e claras, permitindo as pessoas a liberdade de agirem dentro
do sistema.

2.4. TEORIA SITUACIONAL

Na abordagem contingencial a teoria situacional, segundo STONER e
FREEMAN (1995), tenta identificar em determinada situagdo os fatores que
afetaram o estilo de lideranca e prever que estilo de lideranca seria mais eficaz
numa determinada situacdo. A influéncia da situacao afeta diretamente o estilo
de lideranga do lider e seu relacionamento com os liderados, considerando
sempre o grau de maturidade destes.

Para HERSEY e BLANCHARD (1986) a liderancga situacional baseia-se
numa inter-relacdo entre a “quantidade de orientacdo e direcdo que o lider
oferece, a quantidade de apoio s6cio-emocional dado pelo lider e o nivel de
maturidade dos liderados no desempenho de uma tarefa, funcdo ou objetivo
especifico” (1986, p.186). Na pratica, o lider utiliza estilo de lideranca, de
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acordo com a situacado, com as pessoas e com a tarefa a ser executada. O
lider tanto manda cumprir ordens, como consulta os liderados antes de tomar
uma decisdo, como também sugere a algum liderado realizar determinadas
tarefas: ele utiliza a lideranga autocratica, a democrética e a liberal. O desafio
da lideranca € o equilibrio, € saber quando aplicar, qual o estilo, com quem e
dentro de que circunstancias e atividades.

A teoria situacional segundo HERSEY e BLANCHARD (1986) conhecida
como “teoria do ciclo de vida”, sugere que o estilo de lideranca deve variar de
acordo com a maturidade dos liderados em relagéo a tarefa a ser realizada.

Essa maturidade para HERSEY e BLANCHARD (1986) é entendida,
como a capacidade e disposicao da pessoa em assumir a responsabilidade de
dirigir seu préprio comportamento, sua vontade de realizar e sua experiéncia
relacionada com o trabalho.

Ainda de acordo com HERSEY e BLANCHARD (1986) liderados
imaturos, que compartilham que ndo conhecem a tarefa e ndo apresentam
seguranga, o estilo apropriado de lideranga € o de determinar o que deve ser
feito. Aos que apresentam um pouco de seguranca, mas ainda nado tem a
competéncia necessaria, cabe ao lider persuadir, influenciar.

Ja os liderados que tém capacidade, mas se mostram inseguros, o lider
deve compartilhar, isto €, apoiar suas iniciativas e participar junto com eles das
tomadas de decisdo. Quanto aqueles que apresentam elevada maturidade, isto
€, sao competentes e seguros, o estilo de liderangca recomendado seria o de
delegar. O lider pode ser ainda, o responsavel pela identificacdo dos
problemas, mas seus liderados irdo desenvolver as solugdes, requisitando
pouco apoio ou direcionamento.

Segundo BERGAMINI (1994), a abordagem situacional vem abrindo
espaco a uma nova perspectiva. A lideranca situacional, que partia da
perspectiva de como a situacdo poderia afetar a escolha de estilos de
lideranca, passa a valorizar a rede de relacionamentos em que esta lideranca
esta inserida. E sempre uma exigéncia de habilidade do lider.

Essas habilidades de lideranga vém adquirindo uma inclinagéo relacional
segundo BATEMAN e SNEEL (1998), os lideres estdo sendo encorajados a
incluir grupos de interesse, a evocar a subordinagao inteligente a lideranga, a
delegar poderes. Observa-se que o contexto é estabelecido pelos
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relacionamentos envolvidos. Nao se pode tentar influenciar uma situacdo sem
levar em conta a complexa rede de pessoas que contribuem para a
organizacdo. E derivado das rapidas mudancas globais ha uma continuada
transformagéao jamais imaginada.

No contexto atual, segundo BATEMAN e SNEEL (1998), os rapidos, e
por vezes imprevisiveis, movimentos ambientais, tanto nas esferas politica,
econdbmica, como social e legal — conduzem as empresas para a continua
transformacéo. Desta forma, todos os integrantes da empresa devem ter a
capacidade de produzir respostas rapidas. Isso exige, cada vez mais trabalho
em equipe, este, por sua vez, exige lideranca eficaz, que significa compartilhar
objetivos, ouvir sugestdes, delegar poder, informar, debater, mobilizar esforgos,
transformar grupos em verdadeiras equipes. Conseqlientemente, o incentivo ao
crescimento de pessoas torna-se pressuposto cada vez mais necessario,
importante e valorizado. Diante de determinada situacao, o grande desafio do
lider é a capacidade de escolha do melhor estilo de lideranca.

O lider eficaz tem a grande oportunidade, segundo BENNIS (1997), de
se revelar no exercicio da lideranga, pois, além da capacidade de escolha, tem
a responsabilidade de promover uma verdadeira gestdo participativa, que
ultrapassa as fronteiras da empresa e amplia a interagdo com a sociedade.
Como consequéncia, ocorre o aumento da competéncia profissional de cada
colaborador e da organizagdo como um todo, transformando situacdes
adversas em oportunidades de ganhos.

O exercicio da lideranca para KUCZMARSKI e KUCZMARSKI (1999),
o resultado de fazer com que as pessoas ajam por meio de um grupo. Isso
requer que uma direcao seja dada ao esforgco do grupo e que 0 compromisso
seja tomado por seus préprios membros. Os autores consideram que lideranca
€ a responsabilidade por um grupo. Se ndo houver grupo, ndo ha necessidade
de lider. Em vista de todos trabalharem em grupos, todos precisam de
habilidades de lideranca, para tanto, “a lideranca aprendida € um processo
continuo. A pessoa nao se torna repentinamente um lider, nem péara de
aprender as habilidades de lideranga” (1999, p. 181) o que pode variar € a
situacao e a oportunidade.

Ainda de acordo com BATEMAN e SNEEL (1998) comportamentos

eficazes de lideranga variam de uma situacao para outra € que nao existem
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tracos e comportamento universalmente importantes. O lider eficaz deve
primeiro analisar a situacdo e decidir qual o estilo de lideranga adotar. Nao
deixando passar as oportunidades de decidir, pois a situacdo pode mudar
independente da atuacao do lider.

Segundo CHIAVENATO (2000) o lider € aquele que é capaz de se
ajustar a um grupo de pessoas sob condi¢des variadas. Para escolher o padrao
ou estilo de lideranca a adotar em relacdo aos liderados, o lider deve
considerar e avaliar as forgcas que agem simultaneamente: na situagao, no lider
e nos liderados. As forgas na situagcdo consideram que o lider precisa ter a
percep¢ao da situagao, o tipo de empresa, seus valores e tradi¢cdes; eficiéncia
do grupo de liderados; problema a ser removido e tempo disponivel para
resolvé-lo. Na forca no lider, é relevante ter valores e convicgdes pessoais,
precisa transmitir confianca aos liderados, precisa estar ajustado ou convicto
sobre como liderar e ter tolerdncia nas adversidades. Na forca nos liderados o
lider precisa de autonomia, coragem e desejo de assumir responsabilidade;
tolerdncia para a incerteza, capacidade de compreensdo do problema,
conhecimentos, experiéncia e vontade de participar nas decisdes. O lider pode
assumir diferentes padrdes ou estilos de lideranga, conforme a situagéao
requeira para um mesmo liderado ou grupo.

Na concepcdo de STONER e FREEMAN (1995) se os lideres forem
flexiveis ou se forem treinados para variar seu estilo, eles serdo eficazes em
muitas situacbes de liderangca. Mas se os lideres forem relativamente
inflexiveis, s6 serdo eficazes nas situagbes que mais se adaptarem ao seu
estilo ou que possam ser ajustadas a ele. Esta rigidez nao é benéfica para a
carreira dos lideres-administradores, como também pode ser um fator
complicador para o trabalho da organizacdo em preencher seus cargos
administrativos de modo eficaz. Ele propdée que os lideres-administradores
sejam escolhidos de acordo com a situagao ou que esta seja modificada para
se ajustar aos lideres-administradores. Um lider inadequadamente, autoritario,
por exemplo, poderia receber liderados que preferissem um estilo autoritario.
Se isso nao puder ser feito, a situagdo de trabalho ou o poder do cargo do
lider-administrador poderia ser modificado para torna-lo mais apropriado.

De acordo com BOWDITCH e BUONO (2002), entre os trabalhos da
abordagem contingencial, destacam-se os trabalhos de Fiedler, Hersey e
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Blanchard. Segundo o modelo de Fiedler apud BOWDITCH e BUONO (2002),
as variaveis situacionais basicas sao as relagoes lider-membros, o
relacionamento pessoal que o lider tem com os membros do grupo, em termos
de confianga e respeito, a estrutura da tarefa (até que ponto a tarefa do grupo
esta definida), e o grau de poder do cargo do lider sobre seus liderados. Este
modelo prevé qual tipo de lider sera mais eficaz nas combinag¢des possiveis
dessas variaveis.

Dessa forma, as relagcdes entre lider e liderados poderiam ser boas ou
mas, as tarefas estruturadas ou néo, e o poder do cargo do lider pode ser
grande ou pequeno, combinado com um estilo de geréncia voltado para a
tarefa ou para o relacionamento.

BOWDITCH e BUONO (2002) entendem que as situacdes que os lideres
enfrentam na relagdo com os liderados, podem ser avaliadas em termos de trés
caracteristicas. Essas trés caracteristicas permitem avaliar o “grau de

favorabilidade”, ou seja, o exercicio da influéncia do lider sobre o grupo.

® “Relacao entre lider e membro do grupo. O relacionamento pessoal
que o lider tem com membros do grupo, em termos de confianga e
respeito” (BOWDITCH e BUONO, 2002, p.126).

® Estrutura da tarefa. Tarefas muito bem definidas, com alto grau de

organizacao e certeza, sao favoraveis para o lider.

® Posicdo de poder do lider. Se o lider puder promover ou remover
qualquer integrante da equipe, e se seu titulo indicar importancia e
autoridade, é porque sua posicao tem poder, é favoravel. Se o lider
nao tiver poder, a situacao € desfavoravel.

A abordagem caracterizada por FIEDLER apud BOWDITCH e BUONO
(2002) sugere que os estilos de lideranca sao relativamente inflexiveis.
Portanto, ou os lideres devem estar adequados a uma situagao particular ou a
situacao deve ser mudada para se adequar ao lider.

MAXIMIANO (2000) é um critico do modelo Hersey-Blanchard pelo fato
que este modelo desconsidera o seguidor. No modelo de Hersey-Blanchard a
maturidade do liderado avaliada em termos de grau de capacidade e interesse
na execugao do trabalho, € a principal caracteristica da situagédo que o lider
enfrenta. Neste modelo quanto mais maduro o liderado, menor é o uso da
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autoridade pelo lider e mais intensa a orientagdo para o relacionamento. Essa
idéia principal divide-se em quatro estilos ou formas de lideranca:

a) Comando. Esse estilo, adequado a pessoas com baixo
nivel de maturidade, prevé alto nivel de comportamento
orientado para a tarefa, com pouca énfase no
relacionamento. Um comportamento especifico neste
caso é dar ordens e reduzir o apoio emocional.

b) Venda. Esse estilo compreende alto nivel de
comportamentos orientados simultaneamente para a
tarefa e o relacionamento e ajusta-se a pessoas com
elevada vontade de assumir responsabilidades, mas
pouca experiéncia ou conhecimento. Assim, o lider
precisa ser ao mesmo tempo diretivo e oferecer o apoio
emocional que reforga o entusiasmo.

c) Participacdo. Esse estilo orienta-se fortemente para o
relacionamento, com pouca énfase na tarefa, e ajusta-se
com grande competéncia, mas pouco interesse em
assumir responsabilidades, devido a sentimentos de
inseguranga ou motivagao.

d) Delegacao. Esse estilo consiste em dar pouca atencao
tanto a tarefa quanto ao relacionamento, ajustando-se a
pessoas que tenham as condigbes ideais para assumir
responsabilidades — competéncia e  motivagéao
(MAXIMIANO, 2000, p. 352).

Segundo ROBBINS (2002) ndo existe um estilo melhor de lideranca e

sim um estilo mais eficaz para cada caso e situagéao.
2.5. TEORIA DA LIDERANCA SERVIDORA

Segundo MARINHO (2005) a mais nova teoria de liderangca € a
servidora, que quebra o paradigma tradicional e estabelece um outro modelo
de lider, baseia-se em valores interiores das relagdes entre seres humanos,
estabelece uma nova visao do lider, este mais empenhado em proporcionar o
bem estar da equipe e dos liderados do que em conquistar seu préprio sucesso
ou projecao pessoal. Sendo, portanto, a prioridade do lider servo, servir 0os
liderados e atender suas necessidades.

A teoria da lideranga servidora é defendida nos ensinamentos de Jesus
Cristo registrado na BIBLIA SAGRADA (2000) numa relagdo de amor ao

préximo, “amar o préximo como a ti mesmo”. Afirmando que, aquele dentre vos
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que quiser ser o lider tem que ser, antes, o servidor. Se quiser liderar, vocé tem
que servir.

HUNTER (2004) defende a tese de que os lideres devem ter carater,
uma base espiritual muito forte e a consciéncia de que lideranga néo € poder e
sim autoridade, conquistada com amor, dedicacao e respeito pelas pessoas.

As habilidades de lideranga servidora precisam ser praticadas todos os
dias segundo HUNTER (2004) para que elas se tornem um habito na vida do
lider servo. A melhoria continua deve ser um processo continuo aceitando e
ouvindo a voz de seus liderados e estando disposto a assumir os riscos para
eliminar a distancia entre o que vocé é e 0 que vocé precisa mudar para se
tornar um lider realmente eficaz. “O desenvolvimento da lideranca e a
construcdo do carater sdo a mesma coisa — ambos exigem mudancga”
(HUNTER, 2006, p. 13).

A esséncia da lideranga servidora é o “desenvolvimento das pessoas e
sua realizagdo pessoal, cujo crescimento e bem-estar sdo o objetivo Ultimo”
(MARINHO, 2005, p. 13).

Baseado nas idéias de GREENLEAF apud BARROS NETO (2005), em
que as pessoas sao unidas nao pelo carisma do lider mas pelo esforco comum,
tornando assim as pessoas mais autbnomas e mais felizes, pois o lider € quem
serve, BARROS NETO (2005) desenvolveu o modelo MIR da lideranca ética,
fundamentado na Moralidade, Integridade e Responsabilidade Social. Neste
modelo o lider deve ser o ator principal e promotor da democracia e da justica
social, e é legitimo utilizar a organizagao para tal. O investimento na lideranca
ética baseada nos pilares do modelo MIR (Moralidade, Integridade e
Responsabilidade Social) ndo é uma questdo de escolha, mas sim de
sobrevivéncia no mercado global.

Segundo MARINHO (2005) a expressao servir, aparentemente tem uma
conotagdo de fraqueza para uma grande maioria, entretanto, a lideranca
servidora propde um lider servo como aquele que as pessoas idealizam e
merecem, alguém forte e amoroso.

No quadro, MCGEE-COOPER e TRAMMELL apud MARINHO (2005)
abordam os pontos essenciais, estabelecendo a grande diferenca do chefe
tradicional e o lider servo, designacdo da teoria servidora, fazendo uma
comparacgao entre os paradigmas.



26

Quadro | — Comparativo dos estilos de lideranca baseado no paradigma tradicional

e na liderancga servidora.

Pelo desejo de sucesso pessoal Motivado pelo desejo de servir os
liderados
Altamente competitivo, independente Altamente colaborativo e
e de ‘cabeca feita’. interdependente.
Procura receber o crédito pessoal Procura dar crédito aos membros da
pelas realizagbes equipe

Conhece a politica interna da
empresa € a usa para vitoria pessoal

Sensivel ao que motiva os outros e os
capacita a vencer, partilhando sua
visdo e metas

Focalizado na agao rapida. Reclama
de longas reunides e de os outros
serem mais lentos

Focalizado no entendimento muatuo e
na colaboragao por parte de todos

Confia apenas em fatos, l6gica e
provas

Usa a intuicao e a visao de futuro
para contrabalancar fatos, légica e
provas

Controla informacgao para manter o
poder

Partilha a informacao e a visdo do
todo generosamente

Gasta mais tempo dando ordens.
Acha improdutivo ficar ouvindo e
assessorando

Ouve profunda e respeitosamente, em
especial os que discordam

Acha que o valor pessoal esta no
talento individual

Acha que o valor pessoal esta em
trabalhar colaborando com os outros

Faz questéo de ter pessoas-chave
para apoia-lo, e usa os titulos como
um sinal de diferenciagdo dos demais

Desenvolve confianca entre todos os
que participam do processo, € quebra
a hierarquia

Ansioso par falar primeiro. Acha que
suas idéias sdo mais importantes.
Geralmente domina e intimida os

oponentes

Prefere ouvir primeiro e valorizar a
opinido dos outros

Usa poder e a intimidagao pessoal
para conseguir 0 que quer

Usa a confianga pessoal e o respeito
construir pontes e fazer o que €
melhor para o todo

Lida com os erros procurando um
culpado

Torna o ambiente seguro para que
todos aprendam com 0s erros

Usa o humor para controlar os outros

Usa o humor para animar e encorajar
0s outros

Fonte: MARINHO (2005, p. 8)

A observacdo do quadro ressalta a lideranca servidora motivando os

individuos por valores sociais e humanos, centrados, ao mesmo tempo, em si

mesmo, mas com a énfase fora de si mesmo, em outras pessoas. O foco esta na
equipe — lider e liderados, atuando através de sinergia, para o beneficio comum de

todos.
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Embora as 21 qualidades, que segundo MAXWELL (2000) todo lider deve
possuir, se aplicam em quase todas as teorias de lideranca. Na lideranca servidora
ele vé sua aplicagdo como principio do lider eficaz. MAXWELL (2000) listou as 21

indispensaveis qualidades de um lider, sendo:

1. Carater

2. Carisma

3. Comprometimento
4. Comunicacao

5. Competéncia

6. Coragem Discernimento
7. Foco

8. Generosidade

9. Iniciativa
10.Ouvir

11.Paixao

12. Atitude Positiva

13. Solucao de Problemas
14. Relacionamentos

15. Responsabilidade
16.Seguranca

17. Autodisciplina

18.Ser Prestativo

19. Educabilidade
20.Viséo

Segundo MAXWELL (2000), as qualidades de carater do individuo separam
os tedricos em lideranga dos lideres bem-sucedidos. O carater impoluto e o espirito
de servir atrairdo seguidores num relacionamento de amor do lider pelos liderados,
formando uma equipe de sucesso, pois o lider esta preocupado em atender as
necessidades dos seguidores.
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2.6. CONCEITOS DE LIDERANCA

“Assim como o amor, a lideranga continuou a ser algo que todos sabiam que
existia, mas ninguém podia definir’ BENNIS e NANUS (1988, p.5).

Para BERGAMINI (1994) a palavra liderangca tem sido consideravelmente
discutida, refletindo coisas diferentes para diferentes pessoas. As definicbes sao
baseadas em aspectos do fendmeno que € mais importante individualmente.

BERGAMINI (1994, p.14) relaciona um elenco de diferentes pontos de vista
sobre lideranga e definigbes, a saber:

“Lideranca é o comportamento de um individuo quando esta dirigindo as
atividades de um grupo em diregdo a um objetivo comum” (HEMPHILL e COONS
apud BERGAMINI, 1994, p.14).

lideranga € um tipo especial de relacionamento de poder
caracterizado pela percepcdo dos membros do grupo no
sentido de que outro membro do grupo tem o direito de
prescrever padrdes de comportamento da posicdo daquele
que dirige, no que respeito a sua atividade na qualidade de
membro do grupo (JANDA apud BERGAMINI, 1994, p.14).

“Lideranca é influéncia pessoal, exercida em uma situacao e dirigida através
do processo de comunicacao, no sentido do atingimento de um objetivo especifico
ou objetivos” (TANNENBAUM, WESCHLER e MASSAARIK apud BERGAMINI,
1994, p.14).

“Lideranca € uma interacao entre pessoas na qual uma apresenta informacao
de um tipo e de tal maneira que os outros se tornam convencidos de que seus
resultados... serao melhorados caso se comporte da maneira sugerida ou desejada”
(JACOBS apud BERGAMINI, 1994, p.14).

“Lideranca € o inicio e a manutengdo da estrutura em termos de expectativa e
interacdo” (STOGDILL apud BERGAMINI, 1994, p.14).

“Lideranga é o incremento da influéncia sobre e acima de uma submisséo
mecanica com as diretrizes rotineiras da organizacao” (KATZ e KAHN apud
BERGAMINI, 1994, p.14).

E “lideranca é o processo de influenciar as atividades de um grupo
organizado na direcdo realizacdo de um objetivo” (ROUCH e BEHLING apud
BERGAMINI, 1994, p.14).
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E definido por BERNARD apud MAXWELL (2000, p.37) que “liderar é ter a
capacidade e vontade de mobilizar homens e mulheres para um objetivo comum e

ter o carater que inspira confianca”

... a influéncia interpessoal exercida numa situagdo e dirigida
por meio do processo da comunicacdo humana para a
consecugao de um ou mais objetivos especificos. A lideranga é
necessaria em todos os tipos de organizagdo humana,
principalmente nas empresas e em cada um de seus
departamentos. Ela é essencial em todas as fungbes da
Administragdo: o administrador precisa conhecer a natureza
humana e saber conduzir as pessoas, isto é, liderar
(CHIAVENATO, 2000, p.134).

Jé para os autores BOWDITCH e BUONO (2002).

a lideranca é uma relagao entre pessoas em meio as quais a
influéncia e o poder foram distribuidos de maneiras desigual
numa base legitima (contratual ou consensual) e a lideranca
nao ocorre no isolamento (ndo ha lideres sem seguidores)
(2002, p. 118).

Na concepgao de MAXIMIANO (1995):

Ha muitas definicdes de lideranga. A explicacdo mais simples
diz que a pessoa A € um lider (ou tem lideranga) quando
consegue conduzir as agoes ou influenciar com sucesso o
comportamento das pessoas B, C e D (1995, p. 357).

MAXIMIANO (2000) traz outra definicdo de lideranca citando PRENTICE.

lideranca é a realizagdo de uma meta por meio da direcéo de
colaboradores humanos. O homem que comanda com
sucesso seus colaboradores para alcancar finalidades
especificas é um lider. Um grande lider é aquele que tem essa
capacidade dia apdés dia, ano apdés ano, numa grande
variedade de situagdes (2000 p. 326).

Segundo MAXIMIANO (1995) a lideranga consiste em lideres que induzem
seguidores a realizar certos objetivos que representam os valores e as motivagdes —
desejos e necessidades, aspiragcdes e expectativas — tanto dos lideres quanto dos
seguidores. A genialidade da lideranca esta na forma como os lideres enxergam e

trabalham os valores e motivagbes tanto deles quanto de seus seguidores.
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Lideranca é o uso da influéncia nao coerciva para dirigir as atividades dos membros
de um grupo e leva-los a realizacao dos objetivos do grupo.
E de acordo com DRUCKER (2001):

lideranca ndo quer dizer posicao, privilégios, titulos ou
dinheiro. Significa responsabilidade. Todos nds podemos
exercer um certo grau de influéncia sobre alguém, em algum
momento, em algum lugar. A lideranca ndo tem nada a ver
com titulos, posigdes ou fluxogramas. Tem a ver com uma
pessoa influenciando a vida de outra ou outras (2001, p. 12).

DRUCKER (2001) aborda outro lado da lideranca, a “administragéo” sendo o
lado formal da lideranca, uma vez que trata também dos seres humanos. Sua tarefa
€ capacitar as pessoas a funcionar em conjunto, efetivar suas forgas e tornar
irrelevantes suas fraquezas. A administragdo esta profundamente inserida na
cultura, porque ela trata da integracao das pessoas em empreendimento comum. A
administracdo deve também capacitar a empresa e cada um de seus componentes
a crescer e se desenvolver a medida em que mudem as necessidades e
oportunidades. Afirma que toda empresa é uma instituicao de aprendizado e ensino.

ROBBINS (2002) define lideranga:

como a capacidade de influenciar um grupo em direcdo ao
alcance de objetivos. A origem dessa influéncia pode ser
formal, como a conferida por um alto cargo na organizagao.
Como essas posigcdes subentendem certo grau de autoridade,
uma pessoa pode assumir um papel de lideranca apenas em
funcdo do cargo que ocupa. Nem todos os lideres sao
administradores, nem todos os administradores sao lideres
(2002, p.303).

KOUZES e POSNER (1991) em suas pesquisas académicas dizem que
lideranca é:

...um conjunto de préticas observavel e que pode ser
aprendida. Lideranga ndo € algo mitico e etéreo, que néo
pode ser entendido por pessoas comuns. E um mito que
somente uns poucos felizardos podem decifrar o cédigo. (...) a
crenca de que a lideranca ndo pode ser aprendida € um
impedimento ao desenvolvimento muito mais poderoso que a
natureza em si do processo de lideranga” (1991, p.12).

STONER e FREEMAN (1995) define lideran¢a como:

0 processo de dirigir e influenciar as atividades relacionadas as
tarefas dos membros de um grupo. Existem trés implicacdes
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importantes nessa definicdo: a lideranga envolve pessoas —
lideres e liderados, a lideranca envolve uma distribuicao
desigual de poder entre lideres e os membros do grupo. Os
membros do grupo ndo sado desprovidos de poder; podem e
moldam de varios modos as atividades grupais. Mesmo assim o
lider geralmente tem mais poder. E um dltimo aspecto da
lideranca € a capacidade de usar as diferentes formas de poder
para influenciar de véarios modos o comportamento dos
seqguidores (1995, p. 344).

De acordo com COHEN (2002, p.95) “lideranga ndo é manipulagdo ou um
truque de gestdo. E uma confianca”.

Para FOLLETT (1997) lideranca € a habilidade de organizar todas as forgas
que ha numa organizagdo, levando-as a servir a um propdsito comum. Quando a
lideranca se torna um talento, ela tem o poder da transformacéo, transformando
experiéncia em poder.

BORNSTEIN e SMITH (1996, p. 278) dizem que “lideranca é o resultado de
pessoas talentosas, com tracos dignos, influenciando seguidores a fazerem o que é
necessario para a realizacao de metas empresariais e sociais”.

Ainda segundo BORNSTEIN e SMITH (1996)

a liderangca do futuro estara mais préxima de refletir um
processo através do qual um lider busca sua visédo, procurando
intencionalmente influenciar os outros e as condigdes com as
quais eles trabalhardo, permitindo-lhes utilizar o pleno potencial
e, desse modo, aumentando a probabilidade de realizar a visao,

maximizando o desenvolvimento organizacional e pessoal de
todas as partes envolvidas (1996, p. 278).

Para BARROS NETO (2005) a lideranca € vista como

um processo que visa fundamentalmente a fomentar a liberagao
do potencial humano para a auto-realizagdo, o que significa
mudar o foco do lider para o liderado, e que o processo de
lideranca nunca trara beneficios apenas para o lider; ao
contrario, o primeiro e maior beneficiado serdo os liderados e,
somente por decorréncia, o lider (2005, p. 187).

Todas essas definicdes estabelecem um ponto comum na liderangca de que
esteja ligado a um fenémeno coletivo, embora de um ponto de vista pessoal,
sempre envolve duas ou mais pessoas. Também observa-se que trata-se de um

processo de influéncia, exercido de forma intencional por parte do lider sobre seus
liderados (BERGAMINI, 1994).
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2.7. CARACTERISTICAS DE LIDERANCA

Muitas pesquisas foram realizadas, segundo BERGAMINI (2002) e estas

indicam que
lideranca caracteriza-se por ser um processo no qual alguém
determina o propédsito ou sentido para uma ou mais pessoa,
fazendo também com que todos se mobilizem em alguma
direcdo ndao sé de maneira eficaz, mas também com total
envolvimento por parte de todos da equipe, sem agredir suas
escalas de valores pessoais (2002, p. 13).

A lideranga nao deve ser olhada apenas como uma caracteristica pessoal do
lider, mas também como um processo interpessoal, em que conta com outros
elementos. MCGREGOR apud MAXIMIANO (2000) observa o contexto complexo
que ocorre a lideranga, “pois esta ndo € apenas um atributo da pessoa, mas uma
combinacdo de varios elementos, como: caracteristicas do lider, atitude e
necessidades dos liderados, caracteristicas da organizagdo e conjuntura social”
(MAXIMIANO, 2000, p. 330).

A caracteristica de lideranca esta vinculada ao relacionamento entre lider e
liderados. O Lider eficaz é que determina sua caracteristica. Pois nas suas
experiéncias a “lideranca deve e pode ser aprendida” (DRUCKER, 1996, p 11).

Ja a caracteristica de lideranca observada por COVEY (2002) sera baseada
em principios, tais como, imparcialidade, presteza, igualdade, justica, integridade,
honestidade e confianga. Lideres baseados em principios, possuem as seguintes

caracteristicas:

® Aprendizado continuo: a competéncia e capacidade para realizagcao de
tarefas € objeto de crescimento continuo, procura novas habilidades e
interesses como desenvolvimento pessoal. O aprendizado € constante

como parte do crescimento continuado.

® Dedicacdo ao servigo: encaram a vida como uma missdo e nao uma
carreira. Sua dedicagao ao servico € voluntaria e diaria, pois seu senso de
responsabilidade é altamente desenvolvido.

® Entusiasmo e alegria permanente: sua energia contamina positivamente o

grupo, “tem aparéncia alegre, agradavel e feliz. Sua atitude é otimista,
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positiva e seu espirito é entusiasta, esperancoso e cheio de f&” (COVEY,
2002, p. 9).

Valorizar o outro: acreditam no potencial das pessoas. Nao se sentem
privilegiados ou em posicao superior em detrimento as fraquezas dos
outros. Nao rotulam as pessoas, evitam prejulgar, categorizar ou
estereotipar. Esta atitude cria um ambiente propicio ao crescimento e a
oportunidade.

Vida equilibrada: sdo socialmente ativas, possuindo varios amigos.
Mantém-se atualizada em relagdo aos assuntos e eventos mais recentes.
Sao intelectualmente ativas, com muitos interesses. Sao fisicamente
ativas.

“Divertem-se imensamente, distraem-se muito. Possuem um humor
saudavel. Sdo dotadas de alta consideracado e honestidade para consigo
mesmas” (2002, p. 10).

Sua coragem e sua integridade sao valores percebidos e reconhecidos,
pois ndo procura manipular a comunicacao, revelando o que pensam

diante de ac6es adversas com moderacao e sabedoria.

Enfrentar desafios: um de seus principios definidos é a flexibilidade,
valorizam a vida independente de fatores externos, sdo sempre pro
ativos. “Sua seguranca estda em sua iniciativa, criatividade, forca de
vontade, coragem, energia e inteligéncia inata, em vez de depender da
seguranga, protecao e abundancia das areas de conforto” (2002, p. 10).
Buscam "territérios desconhecidos", certos de que irdo ao encontro do

crescimento e de novas contribui¢des.

Compreensivo: Procuram transformar para melhor aquilo que esta ao seu
alcance ou responsabilidade, complementando suas fraquezas com a
forca do outro, sdo eximios catalisadores de mudangas. “Trabalham de
forma ardua e inteligente, sendo extremamente produtivas, mas de
formas novas e criativas” (2002, p. 10). Por confiarem no potencial dos
outros, delegam poderes para obter resultados satisfatorios. A
superioridade dos outros ndo é uma ameaca e sempre esta preocupado
em atender os interesses dos outros em detrimento aos seus. O

reconhecimento vem, pois sdo sinceros e uteis.
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® Buscar a auto-renovacao: “regularmente exercitam as quatro dimensdes
da personalidade humana — fisica, mental, emocional e espiritual” (2002,
p. 10). A manutencdo constante e sistematica de atividades fisicas, de
leitura como exercicio mental criativo, do esforgo emocional de ser
paciente buscando a compreensdao do outro e dedicacdo a oracao e
estudo da biblia, “gradualmente produzira um caréater forte e saudavel
com uma forca de vontade poderosamente disciplinada, voltada para o
servigo” (2002, p. 10).

A caracteristica de lideranca que se observa no lider € uma constante no
tempo, pois exige do lider humildade, coragem e muitas vezes sacrificio pessoal
para manter sempre alinhado aos principios. Pois, “o lider do futuro ser& o mesmo
do presente. Nao havera mudanca de pessoal, mas uma mudanca interna: alguém
se torna o lider do futuro através de uma completa transformacao” (COVEY, 1996,
p. 164).

2.8. CONCEITOS DE LIiDERES

Segundo DRUCKER (1999) os lideres gerenciam sonhos e sua primeira
tarefa é definir a missdo. A qualidade Unica que define os lideres é a capacidade de
criar e realizar uma viséo.

Para MACHIAVELI (2002) lider é aquele que domina a arte de usar tanto o
método da lei quanto o da forca para manter no poder no exercicio de governo ou
lideranca. A vida do novo lider, ndo deve ser vivida com simplicidade ou ociosidade,
mas inspirada no trabalho de lideres de sucessos. Afirma que os lideres precisam
de firmeza e da preocupacao suprema de manter o poder, a autoridade e a ordem.

A experiéncia de lideres eficazes para DRUCKER (1996) era que eles
sabiam quatro coisas basicas de lideranga, independente dos estilos, capacidade ou
personalidade:

- A Unica definicdo de lider é alguém que possui seguidores.
Algumas pessoas sado pensadoras, outras profetas. Os dois
papéis sdao importantes e muito necessarios, mas, sem
seguidores, ndo podem existir lideres; )

- Um lider eficaz ndo é alguém amado e admirado. E alguém
cujos seguidores fazem as coisas certas. Popularidade néo &
lideranga, resultados, sim;
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- Os lideres sao bastante visiveis, portanto, servem de
exemplo;

- Lideranga ndo quer dizer posicao, privilégios, titulos ou
dinheiro. Significa responsabilidade (DRUCKER, 1996, p. 12).

Personalidade de lideranca, estilo de lideranca e tracos de liderangca nao
existem (DRUCKER, 1996), entretanto, o autor esclarece que o lider devera
desenvolver o que ele chama de competéncias para atuar nos ambientes atuais, de
sucessivas mudancgas. Independentemente da diversidade quase ilimitada de
personalidade, estilo, capacidade e objetivos, os lideres analisados por DRUCKER
(1996) apresentavam comportamento semelhante.

Para BENNIS (1999) um lider é alguém cujas ag¢des tém as mais profundas
consequéncias na vida de outras pessoas, positiva ou negativamente, e, as vezes,
para sempre, estes vém de comunidades ou familias e seus modelos de
pensamento sdo moldados por suas experiéncias com a autoridade no inicio da vida
e por sua percepcao daquilo que o futuro trara.

Para MOTTA (2000) a maioria das pessoas pode se tornar lideres, sendo
pessoas comuns que aprendem habilidades comuns, mas no seu conjunto formam
pessoas incomuns.

FOLLETT (1997) diz que o lider é alguém que pode organizar a experiéncia
do grupo, independente da hierarquia. Afirma também que o lider faz o time e é
alguém de grande viséo, antecipa os acontecimentos, verificando e reunindo todas
as tendéncias futuras.

Segundo GIULIANI (2002) o lider tem caracteristicas que em uma situagao
especifica, contribui com o grupo. O lider ndo lidera sempre, precisa fazer
concessdes. Sua funcao de lider depende de como ele €, e a sensibilidade do seu
trabalho. O lider nem sempre é amado por todos, e nem pode ser ingénuo de
confiar em todos. Liderar é pagar um alto preco emocional e o lider precisa
aprender a lidar com suas emogoées. GIULIANI (2002) conclui dizendo que o lider s6
é lider enquanto ele for reconhecido como tal.

Segundo BOOG (2004) o lider tem a responsabilidade de apoiar e estimular o
crescimento dos liderados, apesar de ser um grande desafio.

Segundo MAXIMIANO (2000) o lider nato, diferentemente do inato, possui
caracteristicas ou tracos de personalidade e convivio social espontaneos, que lhe

facilitam a tarefa de conduzir os elementos do grupo. Entretanto, necessitam de
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conhecimentos e regras que sejam capazes de orienta-lo melhor no processo de
liderar pessoas. E para a execucao dessa tarefa o lider nato tem, em geral, estimulo
natural e inclinacdo pessoal bem definida para a condugcao de pessoas, sendo um
formador de opinido por exceléncia, usa sempre, da facilidade de comunicacao,
expressao e interpretacao natural.

Segundo LEDEEN (1999) para o exercicio da lideranca o lider nato nao
precisa, necessariamente, do uso de autoridade formal ou ocupar posi¢cao de chefia;
sendo bem treinado é capaz de explorar, com naturalidade, todo o potencial da
autoridade, formal ou informal, para exercer o poder sobre 0 grupo.

Para os autores MAXIMIANO (2000) e KONDO (1991) o conceito de lider
nato esta relacionado em muito maior grau com o conceito de chefia do que com o
de lideranca propriamente dito em funcdo da compreensdo de lider como,
meramente, aquele elemento que possui uma posicdo de comando. Esta
compreensao de lider é bastante equivocada, em virtude de ndo se poder formar
um verdadeiro lider apenas colocando um elemento sob uma posicao investida de
autoridade ou projetando a alguém que néo é capaz de exercé-la.

Na visdo dos autores BATEMAN e SNELL (1998), as pessoas devem
trabalhar para desenvolver suas capacidades de lideranca. Precisam de realizacées
objetivas e assertivas, precisam trabalhar com pessoas de diversos niveis e em
diversas fungdes obtendo destaque, precisam superar dificuldades ou fracassos ou
ideais contrarios, precisam de preparo e experiéncias desafiadoras.

Outro conceito de lider segundo WILKES (1999) baseado na lideranca
servidora é o lider-servo, aquele lider que segue o exemplo e 0os ensinamentos de
Jesus que liderava primeiro como servo e tinha paixdo pela missdo, isto motiva
buscar e capacitar outros para juntos desenvolverem a missédo, tornando servo
quando oferece visao, direcdo, corregao e recursos apropriados a missdo confiada.
Sendo assim, a verdadeira humildade elimina a exigéncia ardente de ser honrado
em primeiro lugar.

Ainda para WILKES (1999) o fundamento para o lider-servo € a fé. A fé
permite que o lider-servo confie que a misericordia € os propositos de Deus sao
maiores do que qualquer magoa infligida por outros, a fé renove os obstaculos para
um relacionamento interpessoal baseado no amor ao préximo, atraindo seguidores

e formando novos lideres.
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HUNTER (2004) diz que relacionamentos saudaveis baseados no amor e na
confianca é a principal caracteristica de um lider servo verdadeiramente grande.
Também afirma que o lider é alguém que identifica e satisfaz as necessidades
legitimas de seus liderados e remove todas as barreiras. Para o autor o grande lider
€ 0 que mais serve, quanto maior for a quantidade de pessoas servida pelo lider,

maior € sua lideranca.

2.9. MITOS DA LIDERANCA

Ha alguns mitos da administragdo sobre liderangca segundo BENNIS e
NANUS (1988) como, por exemplo, lideranca é um dom raro; lideres sao natos, ndo
feitos; lideres sao carismaticos; sé existe lideranga no escaldao mais alto da
organizacao e o lider controla, dirige, estimula e manipula. Mitos que, no passado,
eram considerados verdades absolutas, ao longo do tempo os estudos
demonstraram que o conhecimento € dinamico, portanto, nao se devem estabelecer

conceitos absolutos.

e Lideranca é uma habilidade rara - Ninguém nasce lider. Ha4 pessoas
cujas personalidades favorecem o desempenho da lideranga. Porém,
quase todos podem aprender isso, que requer tempo, treinamento e
muitos erros durante este periodo. O importante € demonstrar que se
importa com as pessoas ao redor e que esta se esforcando em seu
aprendizado.

e Os lideres sao carismaticos - Nem todos os lideres de equipes
precisam ser carismaticos. Essa caracteristica € necessaria dependendo
das habilidades e particularidades da equipe que se esta dirigindo, das
tarefas a serem cumpridas e dos objetivos a serem alcancados.

e Os lideres sao aqueles que detém os cargos mais altos na empresa -
Na pratica, a lideranga auténtica ndo se baseia no cargo que a pessoa
ocupa, mas sim nas ag¢oes, desempenho, habilidades e eficacia do lider.

e A lideranca eficiente s6 é conseguida com controle e coacao - As
relagdes entre lider e liderados ndo devem ser regidas pelo controle e

coacao, e sim, de respeito pelas pessoas. Deve-se confiar na capacidade
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de cada membro da equipe e procurar desenvolver o comprometimento
com o objetivo da mesma através da livre escolha, e ndo da imposigao.

e Bons lideres possuem mais diplomas que os demais - Diplomas
significam, as vezes, boa educagdo e estudo. Quando o assunto é
lideranca, experiéncia € mais importante do que titulos obtidos através do

meio académico.

2.10. ESTILOS DE LIDERANCA

Segundo BATEMAN e SNELL (1998), situacdes diferentes requerem estilos
diferentes de lideranca, uma vez que o lider motivado para as tarefas dara énfase
maior na finalizacao das tarefas ou atividades operacionais. Ja o lider motivado para
o relacionamento valoriza os relacionamentos interpessoais, se adapta melhor em
atividades de comando, influenciando mais efetivamente e atraindo para si o grupo.

Para MAXIMIANO (2000) os estilos de lideranca (autocracia, democracia e
liberal) tém sua origem na politica e foram importados para a administracdo como
uma forma de definir e usar a autoridade. O uso dessa autoridade € evidenciado na
forma como o lider € escolhido, se pela autoridade superior, mais autocratico é seu
comportamento ou estilo. Se for por consenso do grupo, sua escolha e suas
decisbes sao influenciadas e compartilhadas pelo grupo, seu estilo e
comportamento sdo democraticos. E por fim, o lider de comportamento ou estilo
liberal, independente da sua escolha tem sua autoridade transferida para os
liderados ou grupo, e deliberadamente abdica do poder de tomar decisoes.

Na mesma linha de pensamento e estudos ROBBINS e COULTER (1998),
também classificam os estilos de lideranga em autocréatico, democratico e laissez-
faire ou liberal.

Segundo os autores, o estilo Autocratico € aquele em que o lider
normalmente tende a centralizar sua autoridade, determina os métodos de trabalho,
toma decisdes unilaterais e limita a participacao dos seus liderados. O Democratico
€ aquele em que o lider tende a envolver os liderados nas tomadas de decisoes,
delegando autoridade e incentivando a participagdo na decisdo. O lider com estilo
de lideranga Laissez-faire ou liberal € o tipo de lider que normalmente da ao grupo
completa liberdade para tomar decisées e concluir o trabalho da forma que achar

melhor.
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Ja STONER e FREEMAN (1995) afirmam que as funcdes de lideranca estao
relacionadas a tarefa e manutengdo do grupo, representando dois estilos de
lideranca, autocratico ou democratico. Os lideres com estilo autocratico constroem
uma estrutura relacionada a tarefa, sdo excelentes supervisores querem garantir
que a tarefa seja executada satisfatoriamente. Para eles, a execugdo é mais
importante que a satisfacdo e crescimento pessoal dos liderados. Os lideres
democréticos, com estilo orientado para o0 emprego, buscam resultados através da
motivacao. As relacdes amigaveis e respeitosas tém sua atengao especial.

O quadro 2 confirma os conceitos especificados anteriormente e fornece
maior clareza para o entendimento das principais diferengas entre os trés estilos de
lideranca.

Quadro Il - Estilos de lideranca — Uso da autoridade

Lideranca Lideranca Lideranca
autocratica Liberal Democratica
Apenas o lider decide e |Total liberdade para|As  diretrizes  sao
Tomada de fixa as dirgtrjzes sem tomadg del dgqiségs debatidas e decididas
decisoes qualquer participagdo do |grupais ou individuais |pelo grupo que €
grupo. com participacéo | estimulado e assistido
minima do lider. pelo lider.

Programacéo dos
trabalhos

O lider determina as
providéncias para a
execucao das tarefas,

cada uma por vez, a
medida que se tornam
necessarias e de maneira
imprevisivel para o grupo.

A participagao do lider
no debate é limitada,
apresentando apenas
alternativas  variadas
ao grupo, esclarecendo
que poderia fornecer
informacdes desde que
solicitadas.

O proprio grupo esbo-
¢a as providéncias e
técnicas para atingir o
alvo, com aconselha-
mento técnico do li-der,
quando necessario. As
tarefas ganham novas
perspectivas com 0s
debates.

Divisao do
trabalho

O lider determina qual a
tarefa que cada um devera
executar e qual o seu
companheiro de trabalho.

Tanto a divisdo das
tarefas como a escolha
dos colegas ficam to-
talmente por conta do

grupo. Absoluta falta
de participagdo do
lider.

A divisdo das tarefas
fica a critério do préprio
grupo e cada membro
tem liberdade de esco-
lher seus colegas de
tarefa.

Participacao do
lider

O lider & “pessoal” e
dominador nos elogios e
nas criticas ao trabalho de
cada membro.

O lider nao faz nenhu-
ma tentativa de avaliar
ou regular o curso das
coisas. Somente faz
comentarios irregulares
sobre as atividades,
quando perguntado.

O lider procura ser um
membro normal do
grupo, em espirito,
sem encarregar-se
muito de tarefas. E
objetivo e limita-se aos
fatos em seus elogios
e criticas.

FONTE: AGUIAR (2000, p. 325)

AGUIAR (2000) comenta estes estilos de lideranga como forma do uso da

autoridade do lider sobre o comportamento dos individuos e do grupo, conclui que
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nao ha o “melhor” estilo de lideranga, mas o estilo de lideranca mais “adequado” aos
objetivos do lider ou organizagao.

2.11. PERSPECTIVAS CONTEMPORANEAS DA LIDERANCA

O conceito de ‘“lideranca eficaz” esta sendo continuamente refinado, a
medida que muitos pesquisadores continuam a estudar as organizacdes e
descobrem mais a respeito da lideranca.

Segundo BATEMAN E SNEEL (1998) ha varios novos desenvolvimentos que
estdo revolucionando o entendimento geral da administragdo incluindo os
substitutos da lideranga, como a lideranca carismatica, a lideranca de transformacao
e a lideranga pds-herdica.

Os substitutos de lideranca sao orientagcées ou meios de execucgao, voltados
para o desempenho da tarefa, os lideres ndo precisam liderar ou sdo substituidos
por algum motivo. Os liderados sado capacitados e podem ter sua avaliacao através
de uma maquina ou sao auto gerenciados. A liderancga, nesse caso, ndo tem muita
funcionalidade, o lider deve dedicar seu tempo em atividades nao relacionadas
diretamente ao grupo, mas de importancia para a organizacdo. Os substitutos de
liderangca podem ter a mesma influéncia que o lider teria sobre os liderados, se a
situacao fosse diferente.

Segundo BASS apud BATEMAN e SNEEL (1998, p. 346) na lideranga
carismatica “o carisma exerce impacto emocional nos seguidores que vai aléem da
estima, afeicdo, admiracao e confianga costumeiras (...). O carismatico € um heréi
idealizado, um messias, um salvador’. Embora existam lideres carismaticos
negativos como Adolf Hitler. O lider carismatico tem caracteristica dominadora e €
confiante, suas crengas e valores morais sao defendidos com veeméncia.

Na lideranga de transformacdo os interesses do grupo estdo acima dos
interesses pessoais. “Os lideres de transformagéo mudam as coisas, transformado-
as do que poderiam ser no que sao, ou seja, traduzem uma visdo em realidade”
(BATEMAN e SNEEL, 1998, p. 346).

Ainda segundo os autores, nesse estilo de lideranca os lideres sao
empreendedores, realizadores, traduzem a visdo em realizagdes, motivam o0s

liderados a se apaixonarem pelo interesse coletivo. Sdo necessarios para o lider de
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transformacéao, atributos como: visdo, comunicagcdo da visdo, construcdo de
confianca e auto conceito positivo. (BATEMAN e SNEEL, 1998)

Na lideranca pos-herdica o lider ndo pode resolver sozinho todos os
problemas, nem tampouco, lidar com todas as mudancas meteédricas da atualidade.
A lideranga reside na organizagéo, e ndo no lider. O Lider tem a responsabilidade
de difundir sua capacidade de lideranca por toda a organizacdo, segundo 0s
interesses desta. Isso exige do lider orientacdo e o despertar do desenvolvimento
das capacidades e competéncias individuais dos liderados.

2.12. O LIDER DIANTE DA MUDANGCA

As mudangas, para KOTTER (1997), sdo muitas vezes traumaticas nas
organizacoes, e tém crescido nas ultimas décadas, que de alguma forma, nem
sempre 0s ganhos sdo positivos, porém a mudanga € necessaria € seu preco é
inevitavel.

Para KONDO (1991), diante das mudancas estruturais do setor industrial, as
organizacoes também estdo mudando em busca de alternativas para sua propria
sobrevivéncia. Durante esse processo de mudancas, os lideres esperam que seus
liderados, tenham a capacidade de corresponder as mudancgas, aproveitando as
oportunidades para o crescimento.

De acordo com MAXIMIANO (2000) e BENNIS (1997) a caracteristica mais
marcante do ambiente de trabalho € a velocidade da mudancga. O desenvolvimento
tecnoldgico, a concorréncia globalizada, como também as informagdes atingindo
todas as camadas da sociedade, alterando habitos dos consumidores, exigindo ou
impondo um novo comportamento das organizagcdes e consequentemente dos
lideres, sd&o mudangcas que o0s lideres precisam se apropriar, mantendo-se
atualizados e dispostos a contribuir para um efetivo crescimento de novos lideres e
da organizacao.

Segundo DRUCKER (1999) em tempos de grandes mudangas, tornam-se
mais importantes as pessoas que, apesar do momento de instabilidade, sao
flexiveis o suficiente para encontrar seu préprio equilibrio, em detrimento das
pessoas que almejam a estabilidade. Frente a estes desafios, o lider tem a

responsabilidade do equilibrio emocional do grupo. Espera-se dele, o lider, a
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conducao do processo para um momento de sustentabilidade propicio para a

continuidade do crescimento da organizagao.
2.13. TEORIAS DE MOTIVACAO

A palavra motivacao, de acordo com MAXIMIANO (1995, p.318)

€ derivada do latim motivus, movere, indica o conjunto de
razbes ou motivos que explicam, induzem, incentivam,
estimulam ou provocam algum tipo de agdo ou comportamento
(...). A motivacao para o trabalho é uma expressao que indica
um estado psicologico de disposigdo ou vontade de perseguir
uma meta ou realizar uma tarefa.

O funcionamento das organizagdes €, em certo sentido, segundo STONER e
FREEMAN (1999), o resultado do esforco e comprometimento de seus membros,
em que os lideres sdo desafiados a desenvolver e sustentar o comportamento dos
liderados através de processos motivacionais, objetivando a satisfacao do individuo
numa interacdo de aspectos individuais e ambientais.

Ainda segundo STONER e FREEMAN (1999), as primeiras teorias da
motivagdo eram semelhantes, uma vez que tentavam construir um Unico modelo de
motivacdo que pudessem aplicar a todas as situacdes e a qualquer individuo. Um
exemplo de modelo tradicional estd associado a TAYLOR apud STONER e
FREEMAN (1999) e a administragdo cientifica com seu método de realizar tarefas
de forma mais eficiente, e tendo como motivacao, incentivos salariais. Entretanto,
este modelo se mostrou insuficiente como motivagao real e duradoura, ja que outras
necessidades precisavam ser satisfeitas como: aumento salarial e estabilidade no
emprego. Ja o modelo das relagées humanas, estabelecido por ELTON MAYO apud
STONER e FREEMAN (1999) e outros pesquisadores das relagcbes humanas,
defendia que a repetitividade das tarefas efetivamente reduzia a motivacdo, em
contrapartida, os contatos sociais, além de ajudar a criar, mantinham a motivagao.

AGUIAR (2000) analisa a motivacdo do trabalhador conforme modelos e
teorias motivacionais, sempre objetivando a melhor satisfacdo do individuo e a
maior produtividade das organizacoes.

Na busca de um modelo ‘certo’ de como motivar as pessoas, pesquisas
foram realizadas segundo STONER e FREEMAN (1999), evoluindo para a
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compreensao que a verdadeira motivacdo ocorre na interacdo entre fatores
individuais e ambientais. A seguir serdo relacionadas algumas abordagens de

motivagdo consideradas indispensaveis.

2.13.1. NOVAS NECESSIDADES DE MOTIVAGAO

Para KONDO (1991) o empregado pode buscar, além de salario,
estabilidade, desafio, possibilidades de crescimento e de aprendizagem. Por sua
vez a empresa procura manter aqueles que, além de assiduos e pontuais, mostrem
lealdade, empenho na reducédo de custos, capacidade produtiva e compromissos
com seus objetivos. Para tanto, faz-se necessario conhecermos algumas

necessidades inovadoras:

e Impulsos basicos: Estimulam comportamentos que visam satisfazer
necessidades basicas, baseadas na fisiologia. Exemplo: ar, agua, sexo,
evitar a dor e equilibrio biolégico interno. Podem ser influenciados pela
cultura;

* Motivos sociais: Surgem para satisfazer as necessidades de sentir-se
amado, e estdo intimamente ligados ao contato com outros seres
humanos, o que é decisivo para 0 sucesso em ajustamento;

« Motivos para estimulacdo sensorial: As pessoas e outros animais
precisam desta estimulagdo, que pode ser um estimulo externo ou
interno, auto-estimulacdo, como cantar de boca fechada, por exemplo.
Sem esses estimulos, que sdo experiéncias sensoriais, os individuos
alucinam, no intuito de gerar essa auto-estimulagao;

 Motivos de crescimento: S&o os que levam o0s individuos ao
aperfeicoamento pessoal, sem se importarem com o reconhecimento.
Acham-se intimamente ligados aos motivos de estimulagéo, exploracao e
manipulacdo sensoriais. O motivo de realizagdo muitas vezes ¢é
considerado um motivo de crescimento;

o Idéias como motivo: As idéias podem ser intensamente motivadoras,
proporcionando comportamentos motivados por sugestdes, que podem
até mesmo comprometer a integridade fisica do individuo. Essas idéias

podem gerar conflitos, quando ocorre a dissonancia cognitiva, mas
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geralmente as pessoas sao motivadas a manterem suas cogni¢cdes

coerentes.

Ainda segundo KONDO (1991) a base para a motivacao € o reconhecimento
e o exercicio dos fatores humanos relacionados com o conteudo do trabalho,
particularmente a criatividade e a sociabilidade. Isso provavelmente ndo mudara
enquanto o ser humano existir sobre a face da Terra, independentemente de raga
ou regido. Entretanto, as prioridades para as quais a motivacao deve se voltar irdo
mudar conforme as tendéncias da nossa sociedade, que passa por grandes

transformacgoes.
2.13.2. COMPORTAMENTO MOTIVADO DA ADMINISTRACAO

De acordo com RODRIGUES (2000) a Teoria Comportamental da
Administragdo surgiu para dar uma nova diregao e um novo enfoque dentro da
teoria administrativa, a abordagem da ciéncia do comportamento, estudando a
motivagdo humana, suas necessidades, definindo estilos de administragao,
caracterizando as organizagdes como sistemas sociais cooperativos e como
sistemas de decisodes.

Para KOTTER (1997) o lider empresarial precisa conhecer as necessidades
humanas para compreender o comportamento humano e utilizar a motivagéao
humana como poderoso meio para melhorar a qualidade de vida nas organizagoes.

Segundo AGUIAR (2000) alguns psicélogos estudaram o problema da
motivagdo estabelecendo distingdo entre o comportamento involuntario, sendo o
ndao motivado, e o comportamento voluntdrio sendo o motivado, e isso,

especialmente no trabalho, se reflete através das escolhas dos individuos.
2.13.3. TEORIA BEHAVIORISTA

Para AGUIAR (2000), tanto os behavioristas quanto os cognitivistas
desenvolveram uma teoria na qual a motivagdo fundamenta-se no principio do
hedonismo, o qual afirma que os individuos buscam o prazer e afastam-se do
sofrimento. Acreditam que as pessoas se comportam de forma a maximizar certos

tipos de resultados de suas agdes, ou seja, dao énfase a aprendizagem. Sua
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abordagem € histérica porque aquilo que motiva o comportamento sao as
consequéncias dos efeitos produzidos pelo comportamento passado dos individuos.

Segundo RODRIGUES (2000), o pressuposto fundamental dos behavioristas,
que os diferencia dos cognitivistas, € que a forca condutora do comportamento
motivado esta fora da pessoa, nasce de fatores extrinsecos que sdo soberanos a
sua vontade. Dessa forma, existe uma ligagcdo necessaria entre o externo e a
resposta comportamental. Trata-se de uma acomodagdo do organismo vivo as
modificacdes operadas pelo ambiente.

2.13.4. TEORIA COGNITIVISTA

Ja segundo AGUIAR (2000), ao contrario dos behavioristas, os cognitivistas
acreditam que os individuos possuem valores, opinides e expectativas em relagao
ao mundo que os cerca e que, assim, também sdo direcionados em seus
comportamentos, s6 que desta vez baseados nas representacdes internas. Isto €,
os individuos possuem representagdes internalizadas do seu ambiente, que
envolvem o0s processos de percepcao, pensamento e aprendizagem. De acordo
com essas representacoes, os individuos formam objetivos e lutam para atingi-los.

Conforme indica AGUIAR (2000), em oposicdo aos behavioristas, que
defendiam que é possivel e necessario aprender a motivar 0s outros, o0s
cognitivistas acreditam que ninguém jamais motiva quem quer que seja, uma vez
que as agdes humanas sdo espontaneas e gratuitas, tendo como origem suas

impulsdes interiores.

2.13.5. TEORIA PSICANALITICA

Para KOSTESKI (1999) a liderangca empresarial busca em Freud
contribuigcdes para a teoria das motivagdes, uma vez que se baseia de uma forma
dinamica em forgas internas que direcionam o comportamento. Essas for¢as seriam
os instintos que fornecem uma fonte fixa e continua de estimulos, sendo algumas
vezes conscientes e outras inconscientes.

As pessoas em alguns momentos estdo conscientes das motivagdes de suas
acoes, s6 que muitas vezes sdo comandadas pela necessidade da liberacédo e

satisfacao de seus instintos.
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Segundo AGUIAR (2000), a principal contribuicdo dessa teoria esta na
énfase que Freud da “a dependéncia que o comportamento adulto mantém em
relacdo as experiéncias da infancia” (2000, p. 295). A principal contribuicao de
Freud encontra-se no fato de considerar o homem prisioneiro de sua

hereditariedade, de seu passado e de seu meio.

2.13.6. TEORIA DE HERZBERG

Segundo STONER e FREEMAN (1995) essa teoria foi chamada de teoria dos
dois fatores quando em 1950, FREDERICK HERZBERG apud STONER e
FREEMAN (1995) e seus colegas realizaram estudo com 200 engenheiros e
contadores colocando, de um lado questdes relacionadas a satisfacédo, e de outro,
relacionadas a insatisfagdo. Concluindo que “a insatisfacdo e a satisfacdo no
trabalho decorrem de dois conjuntos diferentes de fatores”. (STONER e FREEMAN,
1995, p. 326)

Essa teoria divide as necessidades, como sendo: de satisfacdo no trabalho e
de motivacao. A satisfagdo no trabalho esta relacionada com as condi¢cdes em que
o trabalho é realizado, supervisdo, relagdes interpessoais, condigdes fisicas,
salarios, beneficios etc. Essas condicbes podem ser chamadas de fatores
higiénicos, pois sao relacionadas com a necessidade de se afastarem de condi¢des
desagradaveis.

J& as necessidades e motivagao no trabalho estdo diretamente relacionadas
com a tarefa e o trabalho e tratam das necessidades de desenvolvimento do
potencial humano e da realizagédo de aspiragdes individuais, liberdade, criatividade e
inovagao.

Segundo ROBBINS (2002, p.156) a teoria dos dois fatores de Herzberg é

também combatida, e as criticas incluem alguns pontos:

O procedimento utilizado por Herzberg é limitado em sua

metodologia.

e A confiabilidade da metodologia de Herzberg ¢é
questionavel. Os  pesquisadores  precisam  fazer
interpretacdes, e podem contaminar os resultados.

¢ Nao ha utilizacdo de uma medida geral para a satisfacao.

e Ateoria € inconsistente com as pesquisas anteriores.
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e Herzberg assume uma relacdo entre satisfacao e
produtividade, mas a metodologia usada enfoca apenas
satisfagao.

Ainda segundo ROBBINS (2002), apesar das criticas a teoria de Herzberg é

muito divulgada e amplamente conhecida pelos lideres empresariais.

2.13.7. TEORIA DE MASLOW

A hierarquia das necessidades de ABRAHAM H. MASLOW apud
MAXIMIANO (2000) foi uma das teorias de motivacdo que mais recebeu atengéo
dos lideres empresariais ao apresentar uma classificagdo de necessidades
humanas de modo I4gico e conveniente. Essa teoria apresenta as necessidades
humanas dispostas em niveis, numa hierarquia de importancia e influéncia. Nessa
hierarquia das necessidades encontram-se cinco niveis de necessidades:
necessidades fisiolégicas ou basicas; necessidades de seguranca; necessidades

sociais; necessidades de estima e necessidades de auto-realizacao.

¢ Necessidades fisiologicas ou basicas: Necessidades de alimentagéo,
sono, repouso, abrigo, sexo, etc. Esse grupo de necessidades esta
relacionado com a sobrevivéncia do individuo e com a preservagao da
especie;

¢ Necessidades de seguranca: Necessidades de estabilidade, busca de
protecdo contra ameaca inclusive a perda do emprego ou privagao e a
fuga ao perigo;

¢ Necessidades sociais: Necessidade de associagao, de participagdo, de
aceitagao por parte dos companheiros, troca de amizade, afeto e amor;

e Necessidades de estima: Relacionadas com a maneira pela qual a
pessoa se vé e avalia. Envolvem a auto-apreciacdo, autoconfianca, a
necessidade e aprovacado social e de respeito, de status, prestigio e
consideracao;

e Necessidades de auto-realizacdo: Sao as necessidades humanas mais
elevadas e que estdo no topo da hierarquia. S&o as necessidades de

cada pessoa realizar seu proprio potencial e de autodesenvolver-se
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continuamente (ser constantemente mais do que é, vir a ser tudo o que

pode ser).

Segundo os autores STONER e FREEMAN (1995), a teoria de Maslow afirma
que quando todas as outras necessidades forem adequadamente atendidas, os
individuos comegardo a se motivar com a necessidade de auto realizagdo. Também

irdo procurar um crescimento pessoal no trabalho.

2.13.8. PSICOLOGIA SOCIAL

O desenvolvimento tecnologico, segundo SAMPAIO (2004) associado com a
globalizagdo da economia, tem sido um fator de grande relevancia na economia das
nagdes. A partir do modelo de gestdo conhecido por Qualidade Total, tornou-se
paradigma internacional da administracao, implicando a disseminacao de seus
pressupostos em varias organizagées em todo o mundo.

Como se trata de uma orientagdo em grandes linhas, ndo é incomum que as
recomendacdes sejam interpretadas de forma tendenciosa, em funcao daquilo que
¢é interesse da direcao das organizacgdes, substituindo, por exemplo, a preocupacao
com o bem-estar do funcionario por simplesmente o bem fazer do trabalhador.

Para MACHADO (1993) questbes como a insegurangca quanto a
empregabilidade, o temor ao erro e a obediéncia e fidelidade aos padrbes
estabelecidos em esferas superiores da organizagdo, a revelia do contingente
operario podem néo ser consideradas.

Outro meio de utilizar os principios para manipular a cogni¢ao do trabalhador,
como acusa CARMO (1992) é:

a empresa, fazendo crer que seus interesses sdo coincidentes
com os dos empregados, gera nestes o sentimento de
participar dos objetivos da companhia, a qual, por sua vez,
deve merecer seus esforgos, contribuindo, assim, para o seu
sucesso econémico (...) numa sutil estratégia para envolver os
empregados numa ideologia manipulatéria, levando-os a
acreditar que, de fato, estdo fazendo algo que vem ao
encontro de sua vontade (CARMO, p. 61, 1992).

Até a década de cinquenta, a preparagdo do individuo para o trabalho,

segundo BRUNO (1986) dava-se predominantemente na propria empresa, com 0s
proprios colegas mais experientes. Mas, desde a década de 30 as idéias do
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taylorismo ja estavam presentes em instituicbes criadas para adequacao a
administracao cientifica. Hoje, o trabalhador passa a lidar com a pressao do controle
da performance do seu colega e do seu trabalho, compartilhar seu conhecimento
com a equipe, tomar decisées sobre 0 processo, conviver com a possibilidade de
sua funcao tornar-se desnecessaria ao processo de produgédo e responsabilizar-se
pelos resultados, sem, contudo, poder almejar o crescimento na hierarquia, uma vez
que a reducao do quadro funcional se faz tanto no sentido horizontal, reducao dos
niveis decisérios, como vertical, multifuncionalidade.

Para SAMPAIO (2004), os modelos de gestdo constituem uma idealizagao
atrelada as necessidades do sistema vigente numa sociedade. A globalizagao
impde valores comuns aos diversos paises industrializados ou em processo de
industrializacdo associados a competitividade e que se sobrepbéem a questdes
sociais.

Diante da complexidade do contexto em andlise e das injungbes
psicossociais a ele inerentes, segundo WINBLAD (1999), ndo se trata de apenas
combater a realidade atual ou as tendéncias que se impdem. Antes, faz-se
necessario sustenta-la em novos parametros, adotando medidas que valorizem e
estimulem pesquisas e conquistas no campo social que acompanhem as mudancgas.
Uma vez que as consideramos irreversiveis, ndo ha porque considera-las
implacaveis quanto a seus efeitos sobre 0 ser humano.

Dai a importancia, segundo VIANNA (1999) de investir na formacdo de
cientistas e profissionais no campo da educagcdo tecnolégica e na dimensao
psicossocial que integra, visando caminhar passo a passo com o desenvolvimento

da tecnologia para sustentacao e condugao de novos sistemas de trabalho.

2.14. O LiDER E A EQUIPE

Independente da teoria ou estilo do uso da autoridade, lideranca € um
relacionamento entre lideres e as pessoas que eles se propdem liderar segundo
KOUZES e POSNER (1991, p. 134), é fundamental o relacionamento do lider com a
equipe, o lider deve prover condi¢gdes derrubando barreiras, se necessério, para a
integrac@o e promoc¢ao da equipe, pois “os lideres sabem que a chave para se fazer
bem esta ndo em competir ou vencer os outros, mas em ganhar sua cooperacao”.

Portanto, o sucesso do lider é proporcional ao envolvimento da equipe.
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AULETE apud MARINHO (2005, p. 48) faz uma distincdo entre grupo e
equipe, para grupo a definicao é: “Conjunto de pessoas ou objetivos perto uns dos
outros, formando um todo” e para equipe é: “Grupo de pessoas que realizam uma
tarefa comum... Grupo que forma um time”.

De acordo com MARINHO (2005), uma equipe € formada exclusivamente de
pessoas, e € 0 elemento humano que faz a grande diferenca com suas
caracteristicas, habilidades, competéncias, capacidade de relacionamento e de
compartilhar sonhos. As pessoas sao a esséncia da equipe.

Ainda segundo MARINHO (2005) a equipe funciona muito bem quando os
relacionamentos da equipe estdo bem estruturados, sendo que as vantagens do
trabalho em equipe ndo sdo a auséncia de obstaculos, mas sim a forga do grupo
para enfrentar os obstaculos e alcancgar resultados satisfatorios.

Para MAXIMIANO (2000) o desempenho do trabalho de uma equipe eficaz
esta relacionado com o tempo de formagéo, objetivos, ideologia, e a capacidade de
relacionamento entre os membros, bem como, a unido, coesao e espirito de equipe.
O lider tem a responsabilidade da constituicdo da equipe com propdsitos e objetivos
coesos e comuns, deixando de lado os interesses individuais em prol do todo.

A formacao de equipes potencialmente eficazes, segundo KONDO (1991), é
necessaria para o lider escolher pessoas com afinidades para trabalhar em conjunto
e que tenham objetivos comuns a equipe, assegurando o comprometimento dos
selecionados com tais objetivos.

Visando auxiliar o lider nessa escolha, LOTT e LOTT apud BATEMAN e
SNELL (1998) aconselham as seguintes atitudes a serem tomadas no momento da

formacgéo da equipe:

e C(Certificar-se que os futuros integrantes da equipe tenham qualificagéo e
motivacao para as tarefas a serem executadas;

e Verificar se os futuros integrantes da equipe tém afinidades para trabalhar
em conjunto;

® Esclarecer a cada um dos escolhidos para integrar a equipe, suas

responsabilidades e atribuicdes;

e Garantir a aceitacdo e o comprometimento de cada um dos escolhidos

com suas responsabilidades e atribuicdes: dizer a cada um, o que espera
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dele e confirmar se ele realmente esta disposto a corresponder a essa

expectativa;
® |ntegrar adequadamente a equipe, apresentando-os formalmente;

® Definir claramente os objetivos da equipe, revisando-os periodicamente, e
alterando-os, se necessario.

® Estabelecer indicadores para nortear a busca dos objetivos;

¢ |Indicar claramente o término da etapa de formacao da equipe e o comeco
de suas atividades e responsabilidades.

Cabe ao lider a capacidade e habilidade de observar os parametros de
formagao da equipe como também trabalhar no seu desenvolvimento, considerando
que segundo BERGAMINI (1994), o lider deve compreender que ndo permanecera
por todo tempo na lideranga de um determinado grupo ou equipe.

Finalmente, para MAXIMIANO (2000) desenvolvimento de equipe é o
processo de transformar um conjunto de individuos com necessidades, experiéncias
e competéncias diferentes numa unidade de trabalho integrada e eficaz. Nessa
transformacéao, as metas e objetivos individuais tornam-se de toda a equipe.

O estudo sobre lideranga com seus multiplos conceitos e teorias, precisa ser
continuado para que, no futuro, estabeleca o conceito e caracteristicas ideais de um
lider.

Esse capitulo se preocupou em trazer o pensamento escrito para reflexao
destes conceitos e teorias, como contribuicdo na formulacdo de conteudo

programatico ou matéria sobre lideranga para o curso, objeto da pesquisa.



CAPITULO Il

METODO

3.1. INTRODUCAO

Segundo HUHNE (1995) na vida cotidiana associamos método & ordem e &
organizacdo. Mas no campo intelectual a palavra método se acha ligada ao termo
metodologia. Portanto, € comum a afirmacdo que toda pesquisa depende do
método.

Este capitulo trata das estratégias metodolégicas do estudo, aplicadas na
analise dos padrdes conceituais dos alunos do curso de administracdo em uma
escola de ensino superior, privada, na Zona Sul de Sdo Paulo. Procura demonstrar
a inquietacao do pesquisador e descreve o instrumento, sujeitos participantes que
fizeram parte da amostra, os procedimentos de coleta de dados e as andlises
estatisticas aplicadas aos dados.

3.2. INSTRUMENTOS

Foi utilizado um questionario composto por trés partes. Na primeira parte,
encontrava-se uma comunicacao ao professor para que aplicasse o questionario,
pois havia autorizacao prévia da reitoria para a aplicacdo dos mesmos aos alunos
do curso de Administracdo. Na segunda parte solicitou-se aos alunos que
preenchessem os dados demograficos relativos a sexo, escolaridade com
detalhamento do semestre que estava cursando e por fim a idade. A terceira parte é
composta pelo instrumento de pesquisa propriamente dito, no qual sao
apresentadas onze afirmacdes sobre cinco teorias de lideranga que visam verificar o
grau de concordancia ou discordancia dos alunos sobre as referidas teorias e seus
conceitos.

Este instrumento de pesquisa foi desenvolvido por este pesquisador em
quatro etapas. Na primeira etapa, buscou-se a sintetizagdo das idéias principais de
onze teorias sobre Lideranga, visando a constru¢ao de frases positivas e afirmativas
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que pudessem traduzir de forma concisa a inteireza de cada teoria. A partir deste
resultado, se selecionou cinco delas, consideradas Teorias que expressavam a
delimitacao conceitual e contrastes representativos para que fosse possivel analisar
as diferencas de percepgdes. Numa segunda etapa se analisou de forma semantica
a construcdo das frases, para que elas fossem claramente compreendidas, sem
ambiglidades e que o entendimento expressasse o0 conceito de cada teoria. Para a
terceira etapa foi utilizado um grupo de controle, fora da amostra escolhida, que
respondeu as afirmagbes ndao sendo apontada qualquer incompreensdo. Como
quarta e ultima etapa na construgdo do instrumento de pesquisa, foi feita a Analise
por professores, pessoas capacitadas, doutores na area e que ajudaram a melhorar
a expressividade das frases e a estabelecer a ordem e a disposi¢cdo em que seriam
apresentadas aos entrevistados. Nesta analise optou-se que o sistema de respostas
de 'Likert de cinco pontos’ utilizado a principio, sofresse uma simplificacdo para dois
pontos, ‘concordo e discordo’, a fim de facilitar as respostas dos alunos
respondentes e agilizar o processo de coleta interferindo o minimo possivel nas
aulas em que eles se encontravam. Nesta analise ficou estabelecido que fossem
utilizadas apenas duas afirmacdes de cada uma das teorias, com excecao da Teoria
Comportamental onde foram necessarias trés afirmacdes para que fosse captada
em toda sua abrangéncia.

As afirmagdes sobre os conceitos das respectivas teorias de lideranca
representadas no questionario foram lastreadas nos conceitos teéricos descritos por
MARINHO (2005) e BERGAMINI (1994).

Sobre a teoria de Maquiavel, os entrevistados responderam a duas
afirmacgdes. A primeira dizia que ‘para manter sua lideranga o lider deve usar
qualquer recurso, inclusive os meétodos da forca e da ameaga’ e a segunda
afirmacao dizia que ‘a primeira preocupagéao do lider € manter o seu poder’. Sobre a
Teoria dos Tragos foram feitas duas afirmagdes as quais diziam: ‘o lider possui
tracos de personalidade que o tornam diferentes dos liderados’ e ‘cada pessoa ja
nasce com as caracteristicas que a tornam lider ou liderado’ respectivamente. Ja
sobre a Teoria Comportamental foram apresentadas trés as afirmacoes, pela
similaridade e ao mesmo tempo pelo contraste com outras teorias: ‘o lider deve
pessoalmente tomar a maioria das decisdes e transmiti-las aos liderados’, ‘o lider
deve tomar a maioria das decisbes democraticamente em acordo com os liderados’

e ‘o lider deve ser apenas um facilitador, deixando que os liderados decidam e
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determinem as ac6es sem nenhuma interferéncia pessoal do lider’. Ainda sobre a
Teoria Situacional foram apresentadas duas afirmacdes, ‘o lider deve mudar seu
comportamento e maneira de agir sempre que a situacao exigir e ‘o lider deve
adaptar seu estilo de lideranga de acordo com cada situacao’. Finalmente sobre a
Teoria da Lideranga Servidora foram apresentadas as duas ultimas afirmagbes as
quais diziam: ‘o primeiro papel do lider € servir os liderados e atender suas
necessidades basicas’ e ‘o sucesso de um lider é proporcional ao seu nivel de amor

pelos liderados’.

3.3. SUJEITOS / PARTICIPANTES

A pesquisa contou com alunos distribuidos nos varios semestres do curso, a
saber: 12 semestre, 2° semestre, 4° semestre, 6° semestre e 8% semestre, somando
um total de 420 alunos. A alternancia dos semestres justifica-se pelo fato da
instituicdo pesquisada ter somente estas turmas ou semestres no momento da
pesquisa.

Segundo os autores FONSECA e MARTINS (1994) existem basicamente
dois métodos para composicdo da amostra que sdo: probabilistico e nao
probabilistico ou intencional. Considerando o método cientifico e o objetivo desta
pesquisa, foi utilizado o método nao probabilistico. Segundo VERGARA (2006) esta
pesquisa se classifica quanto aos fins como exploratéria e descritiva, e quanto aos
meios, bibliografica e de campo.

A amostra foi composta por n=174 alunos do curso de administracdo do
Centro Universitario Adventista de Sao Paulo, Campus SP, aplicagdo ocorreu no
ano de 2005.

Considerando que o objetivo da pesquisa era de obter dados uniformes com
os alunos entrevistados para uma comparagdo do grau concordancia ou
discordancia e se isso diferia em fungao do nivel em que se encontram no curso de

Administragdo (semestre), da faixa etaria e do género.

3.4. PROCEDIMENTOS

Foi solicitado a reitoria do Centro Universitario Adventista de Sao Paulo,

Campus SP, autorizacdo para a intervencdo em sala de aula, a fim de que os
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professores, durante as suas aulas, aplicassem os questionarios a todos os alunos
presentes naquele dia.

Foram impressos 420 questionarios, dos quais 174 foram distribuidos aos
alunos pelos professores durante as suas aulas, sendo este nimero de 174 alunos,
correspondente ao numero de alunos que atenderam as aulas no dia em que a
pesquisa foi realizada. Por este motivo, todos os alunos solicitados a preencher,
devolveram a pesquisa satisfatoriamente preenchida. Pela simplicidade e clareza
das questdes, ndao houve necessidade de se anular nenhum dos questionarios, pois
todas as questdes foram respondidas a contento. Sobraram diversos questionarios
que, por auséncia de alguns alunos, ndo foram respondidos, porém, como a
amostra foi considerada satisfatéria, ndo houve a necessidade de se fazer nova
rodada de aplicagdo dos mesmos.

Este retorno representou 100% de aproveitamento, uma resposta muito
acima do esperado, porém, deve-se levar em conta que a totalidade de alunos
naquela escola matriculados no curso de administracdo era 420, mas muitos
estavam ausentes devido aos trabalhos de encerramento de semestre e outras
atividades particulares. O numero maior de respondentes no 6° semestre justifica-se
pelo fato de ter duas turmas, enquanto nos outros semestres, somente uma turma.

Esta amostra foi considerada satisfatéria uma vez que os sujeitos presentes
representam mais de 40% de todos os alunos matriculados no curso.

A proposta dessa investigacao foi exposta aos alunos entrevistados, de forma
oral por um professor do curso de Administracdo, sendo que 0 mesmo recebeu
orientagdes por escrito para a aplicacao da pesquisa, mostrando-lhes a importancia
para 0 meio académico, de acordo com as normas de LEVIN e FOX (2004);
VERGARA (2006); MARCONI e LAKATOS (2002); TACHIZAWA e MENDES (2003);
DOMENICO e CASSETARI (2002); ALVES (2003).

O referido questionario quando foi distribuido pelo professor em sala de aula
teve a seguinte orientacdo verbal aos participantes:
e Os alunos que se manifestarem contra o preenchimento ndo serao
obrigados a fazé-lo;
e O anonimato dos alunos sera rigorosamente respeitado;
e Os questionarios serao identificados por turmas (semestre) onde foram
aplicados.
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3.5. ANALISE DOS DADOS

Todas as respostas foram codificadas numericamente para serem tabuladas
e para formar um banco de dados que foi processado eletronicamente. Este banco
de dados foi analisado estatisticamente através do software denominado Excell®,
parte integrante do conjunto Office® da Microsoft®, versédo 2003, para Windows®.

As andlises foram dirigidas para descricdo de freqiéncias e incidéncias dos
dados e das variaveis do estudo. Tomou-se como base a disparidade nas questdes
entre os semestres, colocando o resultado com maior diferenga entre o comparativo
dos semestres, e com diferengas mais significativas em relagdo a questao avaliada,
tanto em percentual como em probabilidade.

Foram utilizados trés tipos de graficos: barra, pizza e linha, buscando melhor
apresentacao dos resultados.

Este capitulo apresentou de forma detalhada a metodologia utilizada para
esta pesquisa. Os instrumentos, quem foram os sujeitos \ participantes,
classificados por género, faixa etaria, e o semestre que estava cursando dentro do
curso de Administracdo no momento da pesquisa, e também foi apresentada a
instituicdo onde foi realizada a pesquisa. Também foram mostrados os
procedimentos realizados para esta pesquisa, os critérios adotados para a analise

dos dados.



CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1. INTRODUCAO

Neste capitulo sdo descritos os resultados da pesquisa de forma mais
detalhada. Estes dados estao organizados em onze afirmacdes divididas em cinco
(5) grupos diferentes, cada grupo representando uma das teorias pesquisadas
sobre Lideranga, a saber, Maquiavel, Tracos, Comportamental, Situacional, e
Servidora.

A caracterizagdo da amostra pode ser visualizada na tabela 1, a qual
apresenta as variaveis, mostrando os nimeros absolutos e os valores equivalentes

em porcentagem.

TABELA 1: DADOS DEMOGRAFICOS DA AMOSTRA (n=174)

Variaveis n %
Sexo

Masculino 74 425
Feminino 100 57,5
Faixa etaria

Até 19 anos 23 13,2
De 20 a 29 anos 118 67,8
De 30 a 39 anos 23 13,2
De 40 a 49 anos 7 4
De 50 anos para cima 3 1,7

Nivel no Curso de Administracao

12 Semestre 38 21,8
2° Semestre 28 16,1
4° Semestre 21 12,1
6° Semestre 67 38,5
8° Semestre 20 11,5

De acordo com os dados obtidos, a idade dos respondentes esteve entre 18
e 57 anos com média de 25,7 anos; 57,5% da amostra eram mulheres e 42,5 %
eram homens, distribuidos entre os semestres da seguinte forma: no primeiro

semestre 18 % eram mulheres e 27% eram homens; no segundo semestre 12%
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eram mulheres e 21,6% eram homens; no quarto semestre 13% eram mulheres e
10,8% eram homens; no sexto semestre 44% eram mulheres e 31,1% eram homens
e no oitavo semestre 13% eram mulheres e 9,5% eram homens; ja o nivel no curso
de administracdo da amostra 21,8% estavam distribuidos no primeiro semestre;
16,1% estavam no segundo semestre; 12,1% estavam no quarto semestre; 38,5%
estavam no sexto semestre e 11,5% estavam no oitavo semestre.

Com base na tabulacdo dos dados e sua analise, a pesquisa revela os
resultados discriminados a seguir.

4.2. RESULTADOS - DADOS DA PESQUISA

Os resultados obtidos das afirmagdes abertas estdo organizados nas tabelas,
figuras e quadros, divididos por nivel de estudo no curso de Administracao, ou seja,
por semestre, objetivando verificar o grau de concordancia ou discordancia daquele
conceito ou teoria, através das respostas, concordo ou discordo. Nos quadros de 1
a 5 estao retratadas as diversas afirmacdes relacionadas as respectivas teorias de
Lideranga. Cada quadro analisa o grau de concordancia ou discordancia dos alunos
em seus niveis de estudo dentro do curso de Administracao.

Neste capitulo apresenta-se os resultados obtidos nessa pesquisa, e no
capitulo seguinte, sdo apresentados os comentarios referentes a estes dados.

A partir deste ponto da pesquisa, inicia-se a analise por semestre em relacao
a todas as teorias. E apresentado tabelas e graficos, mostrando os resultados
obtidos na pesquisa efetuada. Logo em seguida, é apresentado tabelas e graficos
dos dados probabilisticos por semestre, faixa etéria e género.

A tabela 2 apresenta o resultado das respostas dos alunos do 1° semestre
dentre os quais se destaca uma divisdo quanto a concordancia na quarta e quinta

questdes, em que se pode perceber um equilibrio polarizado de opinides.
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TABELA 2 - DADOS - GRAU DE CONCORDANCIA OU DISCORDANCIA DAS
TEORIAS NO 12 SEMESTRE

Afirmacao Concordo Discordo
Para manter sua lideranga, o lider deve usar qualquer recurso, 02 36
inclusive os métodos da forca e da ameaca.

A primeira preocupagao do lider € manter o seu poder. 05 33

Teoria de
Maauiavel

O lider possui tragos de personalidade que o tornam diferentes 30 08
dos liderados.

Teoria dos
Tracos

Cada pessoa ja nasce com as caracteristicas que a tornam lider 17 21
ou liderado.
O lider deve pessoalmente tomar a maioria das decisbes e 18 20

transmiti-las aos liderados.

O lider deve tomar a maioria das decisdes democraticamente em 32 06
acordo com os liderados.

O lider deve ser apenas um facilitador, deixando que os liderados 03 35
decidam e determinem as agbes sem nenhuma interferéncia
pessoal do lider.

Comportamentalismo e
estilo de lideranca

O lider deve mudar seu comportamento e maneira de agir sempre 31 07
que a situagao exigir.

Teorias
Situacionais

O lider deve adaptar seu estilo de lideranga de acordo com cada 35 03
situagéo.
O primeiro papel do lider é servir os liderados e atender suas 33 05

necessidades bésicas.

Lideranca
Servidora

O sucesso de um lider é proporcional ao seu nivel de amor pelos 32 06
liderados.
FONTE: Pesquisa n=38

A figura 1 — Porcentagem 1% Semestre, apresenta em forma de grafico os
resultados obtidos nas respostas do questiondrio da turma do 12 semestre do curso
de Administracdo pesquisado. Este grafico é uma representacdo dos dados da
tabela 2.
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Figura 1 — Porcentagem 12 Semestre
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Teorias no 2° Semestre, analisando o semestre e as respectivas respostas.
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A tabela 3 apresenta os Dados do Grau Concordancia ou Discordancia das

TABELA 3 - DADOS - GRAU DE CONCORDANCIA OU DISCORDANCIA DAS
TEORIAS NO 22 SEMESTRE

Teoria de

Teoria dos

Comportamentalismo e

Teorias
Situacionais

Lideranca
Servidora

Maauiavel

Tracos

estilo de lideranca

Afirmacao
Para manter sua lideranga, o lider deve usar qualquer recurso,
inclusive os métodos da forga e da ameaca.

A primeira preocupagao do lider € manter o seu poder.

O lider possui tragos de personalidade que o tornam diferentes
dos liderados.

Cada pessoa ja nasce com as caracteristicas que a tornam lider
ou liderado.

O lider deve pessoalmente tomar a maioria das decisdes e
transmiti-las aos liderados.

O lider deve tomar a maioria das decisdes democraticamente em
acordo com os liderados.

O lider deve ser apenas um facilitador, deixando que os liderados
decidam e determinem as acdes sem nenhuma interferéncia
pessoal do lider.

O lider deve mudar seu comportamento e maneira de agir sempre
que a situagao exigir.

O lider deve adaptar seu estilo de lideranga de acordo com cada
situacao.

O primeiro papel do lider é servir os liderados e atender suas
necessidades basicas.

O sucesso de um lider é proporcional ao seu nivel de amor pelos
liderados.

FONTE: Pesquisa n=28

Concordo Discordo
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A figura 2 — Porcentagem 2° Semestre, apresenta em forma de grafico os

resultados obtidos nas respostas do questionario da turma do 2° semestre do curso

de Administracdo pesquisado. Este grafico € uma representacdo dos dados da
tabela 3.
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Figura 2 — Porcentagem 22 Semestre
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A tabela 4 apresenta os Dados do Grau de Concordancia ou Discordancia

das Teorias no 4° Semestre, analisando o semestre e as respectivas respostas.

TABELA 4 — DADOS - GRAU DE CONCORDANCIA OU DISCORDANCIA DAS
TEORIAS NO 4° SEMESTRE

Afirmacao Concordo Discordo

Para manter sua lideranga, o lider deve usar qualquer recurso, 0 21
inclusive os métodos da forga e da ameaca.

Teoria de
Maauiavel

A primeira preocupagao do lider € manter o seu poder. 06 15
O lider possui tragos de personalidade que o tornam diferentes 20 01
8 _ dos liderados.
(2]
T g
88
S = Cada pessoa ja nasce com as caracteristicas que a tornam lider 09 12
2" ou liderado.
o O lider deve pessoalmente tomar a maioria das decisdes e 05 16
o g transmiti-las aos liderados.
E o
L 5 z — — :
8 5 O lider deve tomar a maioria das decisdes democraticamente em 20 01
& B acordo com os liderados.
€ o
o - = . .
& 2 O lider deve ser apenas um facilitador, deixando que os liderados 03 18
g *am: decidam e determinem as agbes sem nenhuma interferéncia
8 pessoal do lider.

O lider deve mudar seu comportamento e maneira de agir sempre 17 04
que a situagao exigir.

O lider deve adaptar seu estilo de lideranga de acordo com cada 21 —
situacao.

Teorias
Situacionais

O primeiro papel do lider é servir os liderados e atender suas 18 03
necessidades basicas.

Lideranca
Servidora

O sucesso de um lider é proporcional ao seu nivel de amor pelos 19 02
liderados.
FONTE: Pesquisa n=21

A figura 3 — Porcentagem 4° Semestre, apresenta em forma de grafico os
resultados obtidos nas respostas do questiondrio da turma do 4° semestre do curso
de Administracdo pesquisado. Este grafico € uma representacdo dos dados da
tabela 4.
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A tabela 5 apresenta os Dados do Grau de Concordancia ou Discordancia

das Teorias no 6° Semestre, analisando o semestre e as respectivas respostas.

TABELA 5 - DADOS - GRAU DE CONCORDANCIA OU DISCORDANCIA DAS
TEORIAS NO 62 SEMESTRE

Afirmacao Concordo Discordo

Para manter sua lideranga, o lider deve usar qualquer recurso, 01 66
inclusive os métodos da forga e da ameaca.

Teoria de
Maauiavel

A primeira preocupagao do lider € manter o seu poder. 11 56

O lider possui tragos de personalidade que o tornam diferentes 57 10
&  dos liderados.

(2]

T g
88
S = Cada pessoa ja nasce com as caracteristicas que a tornam lider 31 36
2" ou liderado.
o O lider deve pessoalmente tomar a maioria das decisdes e 23 44
o g transmiti-las aos liderados.
E o
28 At = —_ .
8 5 O lider deve tomar a maioria das decisdes democraticamente em 60 07
& B acordo com os liderados.
€ o
o - = . .
& 2 O lider deve ser apenas um facilitador, deixando que os liderados 11 56
g *am: decidam e determinem as agbes sem nenhuma interferéncia
8 pessoal do lider.

O lider deve mudar seu comportamento e maneira de agir sempre 55 12
que a situagao exigir.

Teorias
Situacionais

O lider deve adaptar seu estilo de lideranga de acordo com cada 59 08
situacao.
O primeiro papel do lider é servir os liderados e atender suas 57 10
% ® necessidades basicas.
c O
8T
g g O sucesso de um lider é proporcional ao seu nivel de amor pelos 62 05
3 0 liderados.
FONTE: Pesquisa n=67

A figura 4 — Porcentagem 6° Semestre, apresenta em forma de grafico os
resultados obtidos nas respostas do questionario da turma do 6° semestre do curso
de Administracdo pesquisado. Este grafico é uma representacdo dos dados da
tabela 5.
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Figura 4 — Porcentagem 6° Semestre
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A tabela 6 apresenta os Dados do Grau de Concordancia ou Discordancia

das Teorias no 8% Semestre, analisando o semestre e as respectivas respostas.

TABELA 6 — DADOS - GRAU DE CONCORDANCIA OU DISCORDANCIA DAS
TEORIAS NO 82 SEMESTRE

Afirmacao Concordo Discordo

Para manter sua lideranga, o lider deve usar qualquer recurso, 03 17
inclusive os métodos da forga e da ameaca.

Teoria de
Maauiavel

A primeira preocupagao do lider € manter o seu poder. 03 17
O lider possui tragos de personalidade que o tornam diferentes 17 03
8 , dos liderados.
T g
L8 " — .
S = Cada pessoa ja nasce com as caracteristicas que a tornam lider 08 12
2" ou liderado.
o O lider deve pessoalmente tomar a maioria das decisdes e 05 15
o g transmiti-las aos liderados.
E o
2 5 — - :
8 5 O lider deve tomar a maioria das decisdes democraticamente em 20 =
& 8 acordo com os liderados.
€ o
o . - , )
& 2 O lider deve ser apenas um facilitador, deixando que os liderados 03 17
g *am: decidam e determinem as agbes sem nenhuma interferéncia
8 pessoal do lider.

O lider deve mudar seu comportamento e maneira de agir sempre 15 05
que a situagao exigir.

O lider deve adaptar seu estilo de lideranga de acordo com cada 16 04
situacao.

Teorias
Situacionais

O primeiro papel do lider é servir os liderados e atender suas 15 05
necessidades basicas.

Lideranca
Servidora

O sucesso de um lider é proporcional ao seu nivel de amor pelos 17 03
liderados.
FONTE: Pesquisa n=20

A figura 5 — Porcentagem 8% Semestre, apresenta em forma de grafico os
resultados obtidos nas respostas do questionario da turma do 8% semestre do curso
de Administracdo pesquisado. Este grafico é uma representacdo dos dados da
tabela 6.
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As respostas das tabelas 2 a 6, retratando as respostas dos alunos de todos
0S niveis pesquisados, quanto ao grau de concordancia ou discordancia dos
conceitos de cada uma das teorias, pode-se perceber uma aproximacédo no grau de
percepcado entre os pares, pois a grande maioria respondeu de forma similar as
caracteristicas conceituais das teorias de Lideranca.

Excecao feita as questdes quatro e cinco, onde existe certa aproximagao nas
respostas, concordo e discordo. Destacando também a questdo um, onde 95% dos
pesquisados discordam da afirmacdo baseada nos conceitos da teoria de
Maquiavel.

A partir deste ponto da pesquisa, inicia-se a analise por teoria dos resultados
obtidos em cada semestre. E apresentado tabelas e graficos, mostrando os
resultados obtidos na pesquisa efetuada.

A tabela 7 apresenta as respostas por semestre da Teoria de Maquiavel,
referente a afirmacdo um, em todos os semestres, mostrando o semestre e as
respectivas respostas. Relacionada a esta tabela, em seguida é apresentada a

figura 6, o resultado em percentual da Teoria de Maquiavel.

TABELA 7 - RESPOSTAS POR SEMESTRE DA TEORIA DE MAQUIAVEL

(Afirmagao 1: Para manter sua lideranga, o lider deve usar qualquer recurso, inclusive
os métodos da forca e da ameaca)

Concordo Discordo

(n) % (n) %
12 Semestre 2 5 36 95
22 Semestre 2 7 26 93
4° Semestre 0 21 100
6° Semestre 1 1 66 99
8° Semestre 3 15 17 85
TOTAL 8 5 166 95

FONTE: Pesquisa n=174
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FIGURA 6 - RESULTADO EM PERCENTUAL DA TEORIA DE MAQUIAVEL

(Afirmagao 1: Para manter sua lideranga, o lider deve usar qualquer recurso,
inclusive os métodos da forca e da ameaca)

5%

95%

@ Concordo m Discordo

A tabela 8 apresenta as respostas por semestre da Teoria de Maquiavel,
referente a afirmacdo 2, em todos os semestres, mostrando o semestre e as
respectivas respostas. Relacionada a esta tabela, em seguida é apresentada a
figura 7, o resultado em percentual da Teoria de Maquiavel.

TABELA 8 — RESPOSTAS POR SEMESTRE DA TEORIA DE MAQUIAVEL

(Afirmacgéo 2: A primeira preocupacao do lider € manter o seu poder)

Concordo Discordo

(n) % (n) %
12 Semestre 5 13 33 87
22 Semestre 4 14 24 86
4° Semestre 6 29 15 71
6° Semestre 11 16 56 84
8° Semestre 3 15 17 85
TOTAL 29 17 145 83

FONTE: Pesquisa n=174
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FIGURA 7 — RESULTADO EM PERCENTUAL DA TEORIA DE MAQUIAVEL

(Afirmagao 2: A primeira preocupacao do lider € manter o seu poder)

17%

83%

@ Concordo m Discordo

A tabela 9 apresenta as respostas por semestre da Teoria dos Tracos,
referente a afirmagdo 3, em todos os semestres, mostrando o semestre e as
respectivas respostas. Relacionada a esta tabela, em seguida é apresentada a
figura 8, o resultado em percentual da Teoria dos Tragos.

TABELA 9 — RESPOSTAS POR SEMESTRE DA TEORIA DOS TRACOS

(Afirmagao 3: O lider possui tracos de personalidade que o torna diferentes dos

liderados)
Concordo Discordo

(n) % (n) %
12 Semestre 30 79 8 21
22 Semestre 25 89 3 11
4° Semestre 20 95 1 5
6° Semestre 57 85 10 15
8° Semestre 17 85 3 15
TOTAL 149 86 25 14

FONTE: Pesquisa n=174
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FIGURA 8 — RESULTADO EM PERCENTUAL DA TEORIA DOS TRACOS

(Afirmacao 3: O lider possui tragos de personalidade que o torna diferente dos

liderados)

14%

86%

O Concordo m Discordo

A tabela 10 apresenta as respostas por semestre da Teoria dos Tracgos,

referente a afirmacdo 4, em todos os semestres, mostrando o semestre e as

respectivas respostas. Relacionada a esta tabela, em seguida € apresentada a

figura 9, o resultado em percentual da Teoria dos Tragos.

TABELA 10 - RESPOSTAS POR SEMESTRE DA TEORIA DOS TRACOS

(Afirmacgéo 4: Cada pessoa ja nasce com as caracteristicas que o tornam lider

ou liderado)

12 Semestre
2° Semestre
42 Semestre
62 Semestre
82 Semestre

TOTAL
FONTE: Pesquisa n=174

Concordo

(n)
17
9
9
31
8
74

%
45
32
43
46
40
43

Discordo
(n) %
21 55
19 68
12 57
36 54
12 60

100 57



73

FIGURA 9 - RESULTADO EM PERCENTUAL DA TEORIA DOS TRACOS

(Afirmacao 4: Cada pessoa ja nasce com as caracteristicas que o tornam lider ou

liderado)

0 Concordo [ Discordo

43%

A tabela 11 apresenta as respostas por semestre da Teoria Comportamental,

referente a afirmagcdo 5, em todos os semestres, mostrando o semestre e as

respectivas respostas. Relacionada a esta tabela, em seguida é apresentada a

figura 10, o resultado em percentual da Teoria Comportamental.

TABELA 11 - RESPOSTAS POR SEMESTRE DA TEORIA COMPORTAMENTAL

(Afirmacgao 5: O lider deve pessoalmente tomar a maioria das decisbes e transmiti-
las aos liderados)

12 Semestre
22 Semestre
42 Semestre
62 Semestre
82 Semestre

TOTAL
FONTE: Pesquisa

Concordo
(n) %
18 47
15 54
5 24
23 34
5 25
66 38

n=174

Discordo
(n) %
20 53
13 56
16 76
44 66
15 75
108 62
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FIGURA 10 — RESULTADO EM PERCENTIAL DA TEORIA COMPORTAMENTAL

(Afirmacao 5: O lider deve pessoalmente tomar a maioria das decisdes e transmiti-

las aos liderados)

O Concordo M Discordo

38%

A tabela 12 apresenta as respostas por semestre da Teoria Comportamental,

referente a afirmacdo 6, em todos os Semestres, mostrando o semestre e as

respectivas respostas. Relacionada a esta tabela, em seguida € apresentada a

figura 11, o resultado em percentual da Teoria Comportamental.

TABELA 12 — RESPOSTAS POR SEMESTRE DA TEORIA COMPORTAMENTAL

(Afirmacgéao 6: O lider deve tomar a maioria das decisbes democraticamente em

12 Semestre
2° Semestre
4° Semestre
62 Semestre
82 Semestre
TOTAL

FONTE: Pesquisa

acordo com os liderados)

Concordo

(n)
32
21
20
60
20

153

n=174

%
84
75
95
90

100

88

Discordo
(n) %
6 16
7 25
1 5
7 10
0 0
21 12
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FIGURA 11 — RESULTADO EM PERCENTUAL DA TEORIA COMPORAMENTAL

(Afirmacéo 6: O lider deve tomar a maioria das decisdes democraticamente em
acordo com os liderados)

12%

88%

[0 Concordo M Discordo

A tabela 13 apresenta as respostas por semestre da Teoria Comportamental,
referente a afirmacdo 7, em todos os semestres, mostrando o semestre e as
respectivas respostas. Relacionada a esta tabela, em seguida € apresentada a
figura 12, o resultado em percentual da Teoria Comportamental.

TABELA 13 - RESPOSTAS POR SEMESTRE DA TEORIA COMPORTAMENTAL
(Afirmacgéao 7: O lider deve ser apenas um facilitador, deixando que os liderados
decidam e determinem as agdes sem nenhuma interferéncia pessoal do lider)

Concordo Discordo

(n) % (n) %
12 Semestre 3 8 35 92
2° Semestre 11 39 17 61
4° Semestre 3 14 18 86
62 Semestre 11 16 56 84
82 Semestre 3 15 17 85
TOTAL 31 18 143 82

FONTE: Pesquisa n=174
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FIGURA 12 - RESULTADO EM PERCENTUAL DA TEORIA COMPORTAMENTAL
(Afirmagéo 7: O lider deve ser apenas um facilitador, deixando que os liderados
decidam e determinem as agdes sem nenhuma interferéncia pessoal do lider).

18%

82%

O Concordo M Discordo

A tabela 14 apresenta as respostas por semestre da Teoria Situacional,
referente a afirmacdo 8, em todos os semestres, mostrando 0 semestre e as
respectivas respostas. Relacionada a esta tabela, em seguida é apresentada a

figura 13, o resultado em percentual da Teoria Situacional.

TABELA 14 - RESPOSTAS POR SEMESTRE DA TEORIA SITUACIONAL

(Afirmacéo 8: O lider deve mudar seu comportamento e maneira de agir
sempre que a situagao exigir)

Concordo Discordo

(n) % (n) %
12 Semestre 31 82 7 18
22 Semestre 23 82 5 18
42 Semestre 17 81 4 19
62 Semestre 55 82 12 18
8° Semestre 15 75 5 25
TOTAL 141 81 33 19

FONTE: Pesquisa n=174
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FIGURA 13 — RESULTADO EM PERCENTUAL DA TEORIA SITUACIONAL

(Afirmagao 8: O lider deve mudar seu comportamento e maneira de agir sempre

que a situagao exigir)

19%

81%

[0 Concordo W Discordo

A tabela 15 apresenta as respostas por semestre da Teoria Situacional,

referente a afirmacdo 9, em todos os semestres, mostrando o semestre e as

respectivas respostas. Relacionada a esta tabela, em seguida € apresentada a

figura 14, o resultado em percentual da Teoria Situacional.

TABELA 15 — RESPOSTAS POR SEMESTRE DA TEORIA SITUACIONAL

(Afirmacéo 9: O lider deve adaptar seu estilo de lideranga de acordo com cada

situagao)

12 Semestre
2° Semestre
42 Semestre
62 Semestre
82 Semestre

TOTAL
FONTE: Pesquisa n=174

Concordo

(n)
sk
24
21
59
16

155

%
92
86
100
88
80
89

(n)

A 00O MW

iy
©

Discordo

%
8
14
0
12
20
11
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FIGURA 14 — RESULTADO EM PERCENTUAL DA TEORIA SITUACIONAL
(Afirmacéo 9: O lider deve adaptar seu estilo de lideranga de acordo com
cada situacao)

1%

89%

O Concordo M Discordo

A tabela 16 apresenta as respostas por semestre da Teoria da Lideranca
Servidora, referente a afirmacao 10, em todos os semestres, mostrando o semestre
e as respectivas respostas. Relacionada a esta tabela, em seguida é apresentada a

figura 15, o resultado em percentual da Teoria da Lideranca Servidora.

TABELA 16 — RESPOSTAS POR SEMESTRE DA TEORIA DA LIDERANCA

SERVIDORA (Afirmagdo 10: O primeiro papel do lider é servir os liderados e
atender suas necessidades)

Concordo Discordo

(n) % (n) %
12 Semestre 33 87 5 13
22 Semestre 27 96 1 4
4° Semestre 18 86 3 14
6° Semestre 57 85 10 15
8° Semestre 15 75 5 25
TOTAL 150 86 24 14

FONTE: Pesquisa n=174
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FIGURA 15 — RESULTADO EM PERCENTUAL DA TEORIA DA LIDERANCA

SERVIDORA (Afirmagao 10: O primeiro papel do lider é servir os liderados e
atender suas necessidades)

14%

86%

0 Concordo M Discordo

A tabela 17 apresenta as respostas por semestre da Teoria da Lideranca
Servidora, referente a afirmacao 11, em todos os semestres, mostrando o semestre
e as respectivas respostas. Relacionada a esta tabela, em seguida € apresentada a

figura 16, o resultado em percentual da Teoria da Lideranca Servidora.

TABELA 17 — RESPOSTAS POR SEMESTRE DA TEORIA DA LIDERANCA

SERVIDORA (Afirmagéo 11: O sucesso de um lider é proporcional ao nivel
de amor pelos liderados)

Concordo Discordo

(n) % (n) %
12 Semestre 32 84 6 16
22 Semestre 26 93 2 7
42 Semestre 19 90 2 10
6° Semestre 62 93 5 7
8° Semestre 17 85 3 15
TOTAL 156 90 18 10

FONTE: Pesquisa n=174
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FIGURA 16 — RESULTADO EM PERCENTUAL DA TEORIA DA LIDERANCA

SERVIDORA (Afirmagéo 11: O sucesso de um lider é proporcional ao nivel de
amor pelos liderados)

10%

90%

O Concordo B Discordo

A tabela 18 apresenta o percentual das respostas em Todos os Semestres,
mostrando em cada semestre, e em cada afirmacéo, o percentual das respostas

dadas no questionario da pesquisa.
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A figura 17 apresenta a Média em Porcentagem de Todos os Semestres das

respostas em cada afirmacao da populacao pesquisada.

FIGURA 17 — MEDIA EM PORCENTAGEM DE TODOS OS SEMESTRES
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A figura 18 apresenta a Porcentagem das Questdes por Faixa Etéria,
apresenta também a variacao das respostas em cada afirmacao, e de acordo com a
faixa etaria dos pesquisados.

FIGURA 18 — Porcentagem das Questoes por Faixa Etaria
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Ha uma relativa aproximagdo entre os resultados, em percentuais,
independente das idades e das teorias, conforme se vé no grafico. Unico destaque
para as maiores distanciamentos da média, que ocorrem nas duas faixas etarias de

maior idade.
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Apresentando os resultados de forma probabilistica, foram desenvolvidos

alguns gréficos e tabelas, os quais serao demonstrados a seguir:

A tabela 19 apresenta o resultado em probabilidade das respostas em todos

0s semestres, mostrando em cada semestre, e em cada afirmacao, a probabilidade

em relagdo ao numero 1 das respostas dadas no questiondrio da pesquisa.

TABELA 19 - DADOS PROBABILISTICOS DA AMOSTRA POR SEMESTRE

Teorias l\;(;cc);ﬂ?asgl Teoria dos Tragos Teoria Comportamental SitE eazirjnisais gg?vri?jr;%:
Pergunta n® 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Sem. Alunos|f C D|C D|C D|C DfC D|C D|C D|J]C D|C D|C D|C D
12 38 i1 10|08 10)09 15|11 10|12 08|10 13|04 1,1|10 1,0({1,0 0,7/1,0 1,0({09 1,5
2° 28 i6 10(09 10]J10 07|08 12)10 0,7{09 2,1(22 0,710 09(1,0 13|11 03(1,0 0,7
42 21 o0 10|17 09(1,1 0310 1,003 12|1,1 04|08 10])1,0 1,0{1,1 0,0{1,0 1,0{1,0 0,9
6° 67 03 10|10 10{1,0 1011 0916 1,110 09|09 10]1,0 09{1,0 1,110 1,1]1,0 0,7
8° 20 33 09|09 10|10 1009 10|03 12(1,1 00(08 1,0/09 13|09 1809 18|09 15
N= 174 13 10 11 10 10 09 10 10 09 10 1,0 09 1,0 10 1,0 10 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,1

A figura 19 apresenta os resultados probabilisticos de todos os semestres

das respostas em cada afirmacao da populacao pesquisada

FIGURA 19 — DADOS PROBABILISTICOS DA AMOSTRA POR SEMESTRE
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A tabela 20 apresenta o resultado em probabilidade das respostas por

género, e em cada afirmacado, a probabilidade em relacdo ao numero 1 das

respostas dadas no questionario da pesquisa.

TABELA 20 - DADOS PROBABILISTICOS DA AMOSTRA POR GENERO

. Teoria de ) . Teorias . )
Teorias Maquiavel Teoria dos Tragos Teoria Comportamental Situacionais Lideranca Servidora
Pergunta n® 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
GéneroAIunosC‘D C|D C|D C‘D C‘D C|D C|D C‘D C|D C‘D C‘D
Masc. 74 |15 1013 09(1,0 09|09 1,1J1,0 10|10 13(08 1,0(1,1 0,8|1,0 0,7|1,0 1,109 1,4
Fem. i00 |0,7 10|08 10|10 10(1,1 1,0f1,0 1,0(1,0 O0,7(1,1 1,010 1,210 1,2]1,0 0,9|1,0 0,7
N= 174 11 10 1,1 1,0 1,0 1,0 1,0 1,1 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,1 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,1

A figura 20 apresenta os resultados probabilisticos dos géneros nas

respostas de cada afirmacao da populacao pesquisada

FIGURA 20 - DADOS PROBABILISTICOS DA AMOSTRA POR GENERO
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A tabela 21 apresenta o resultado em probabilidade das respostas pelo

Género Masculino, adicionando-se a variavel semestre, mostrando o que os

homens em cada semestre, e a cada afirmacéo, a probabilidade em relagdo ao

namero 1 das respostas dadas no questionario da pesquisa.
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TABELA 21 - DADOS PROBABILISTICOS DA AMOSTRA MASCULINA POR

SEMESTRE

Teorias l\;igﬂ?asgl Teoria dos Tracos Teoria Comportamental SiITl-J ﬁgfais léigs%ggr:
Pergunta n® 1 2 3 4 5 6 7 8 10 11
sem Awnos| c [p|c|o|c|o]c|o]c|o|c]p|c]o|c]p|c]p|c]Dp|c]D
1° 20 07 10(09 1009 1509 11|12 09|09 15|00 12|09 13|10 12|10 1,0({09 1,7
2° 16 19 09|09 10|09 1411 09|14 08|09 15|25 0,7|1,1 04|10 15|12 0,0|1,0 0,8
40 8 o0 1,112 1012 0013 08|00 16|10 08|00 12|1,0 0,8{1,1 0,0(1,2 0,0(1,2 0,0
6° 23 00 1,112 09|11 06(10 1,011 10|11 05|12 1,0]1,0 1,2|1,0 05|09 18[1,1 0,6
8° 7 42 08|07 1,1f10 11}07 12f04 13(12 00|10 1,0/1,0 1,0/09 18]08 19|08 1,9
N= 74 i4 10 10 10 10 09 10 10 08 1,1 10 09 09 10 10 09 10 1,0 1,0 0,9 1,0 1,0

A figura 21 apresenta os resultados probabilisticos do género masculino, por

semestre, nas respostas de cada afirmacao da populacao pesquisada.

FIGURA 21 — DADOS PROBABILISTICOS DA AMOSTRA MASCULINA POR
SEMESTRE
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A tabela 22 apresenta o resultado em probabilidade das respostas pelo

género feminino, adicionando-se a variavel semestre, mostrando o que as mulheres
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em cada semestre, e a cada afirmacgao, a probabilidade em relagdo ao numero 1

das respostas dadas no questionario da pesquisa.

TABELA 22 — DADOS PROBABILISTICOS DA AMOSTRA FEMININA POR

SEMESTRE
Teorias Teorig de Teoria dos Tragos Teoria Comportamental .Teo_rias ) Lideranga Servidora
Magquiavel Situacionais
Pergunta n® 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Sem Alunos|C|D|C|D|JC|D|C|DfC|D|]C|D|C|D|J]C|D|C|D|JC|D|C]| D

1¢ i8 |20 1,004 1,109 15(12 09|13 08|10 06|18 101,41 0,8(1,1 04|10 09|10 0,8

20 i2 |00 10(06 1,1|12 00(04 15|15 0,708 28|21 0,7/09 15|10 13|11 0611 0,0

4¢ i3 |00 10(24 08|11 05(09 1,1)10 1011 00(12 1010 1,0{1,1 0,0]09 1809 22

6° 44 0,7 1,0(09 1,0]1,0 1,2|1,1 09(08 1,1|10 13|08 1,1|1,0 08|1,0 1,2/1,0 0,7 (1,0 1,0

8° i3 125 10/12 1010 10/10 10j08 1111 00/08 1,1]09 14(/09 18|09 18|10 11

N= i0 10 10 11 10 10 08 09 11 11 09 10 09 13 10 10 1,1 10 09 10 1,2 1,0 1,0

A figura 22 apresenta os resultados probabilisticos do género feminino, por
semestre, nas respostas de cada afirmagéo da populagao pesquisada.

FIGURA 22 — DADOS PROBABILISTICOS DA AMOSTRA FEMININA POR

SEMESTRE
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A tabela 23 apresenta o resultado em probabilidade das respostas por faixa

etaria, mostrando probabilisticamente a concordancia ou ndo, dos sujeitos em cada

periodo de sua vida, pelas afirmagdes dadas no questionario da pesquisa.

TABELA 23 - DADOS PROBABILISTICOS DA AMOSTRA POR FAIXA ETARIA

. ) . ) ) Teorias Lideranca
Teorias Teoria de Maquiavel | Teoria dos Tragos Teoria Comportamental Situacionais Servidora
Pergunta n°. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Idade  Alunos C‘D C|D C|D C‘D C‘D C‘D C‘D C|D C|D C|D C‘D
Até 19 23 09 10|13 09|10 09|08 1,1}1,1 09|10 1,1/0,7 1,109 1,410 1,2]1,0 09|09 2,1
20-29 118 o9 10|08 10)10 09|10 10}1,1 09|10 1,112 1,0(1,0 09(1,0 1,0{1,0 09(1,0 0,8
30-39 23 o0 10|10 10)10 09|10 10}j06 13|1,1 00(02 121,141 0,7(1,1 0,4/09 19|10 0,8
40 - 49 7 00 10|26 07|08 20|13 0,7|0,0 16|08 2416 09|09 1,510 13|1,2 0,0(1,1 0,0
50 + 3 145 03|20 08|08 23|16 06]/18 05|1,1 00/00 12}0,8 18(0,7 3,108 24]0,7 3,2
N= 174 33 09 15 09 09 14 11 09 09 10 10 09 0,7 11 09 13 10 14 10 12 09 14

A figura 23 apresenta os resultados probabilisticos por faixa etaria, nas

respostas de cada afirmagéo da populagéao pesquisada.

FIGURA 23 — DADOS PROBABILISTICOS DA AMOSTRA POR FAIXA ETARIA
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A tabela 24 apresenta o resultado em probabilidade das respostas por faixa

etaria dos homens da amostra, apresentando probabilisticamente a concordancia,

ou nado, dos sujeitos em cada periodo de sua vida, pelas afirmacdes dadas no

questionario da pesquisa.

TABELA 24 — DADOS PBOBABILiSTICOS DA AMOSTRA MASCULINA POR
FAIXA ETARIA

Teorias I\-;Z(c)qﬂiaaszl Teoria dos Tragos Teoria Comportamental Sil-ll.—J ziri;sais Iéigsizgg;:
Pergunta n® 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
dade Awnos| ¢ [p|c|p|c|p|c|o|c|p|c|p|c|o]|c|p|c]p|c|n]|c]|D
Até 19 13 i1 10|11 1,010 1108 1,1}08 1,1{10 09|10 1,0/09 16|09 19|11 05(0,7 2,6
20-29 46 10 1009 t10{ft11 06|11 10}1,1 1,010 11|09 10|10 09|10 1,1]1,0 1,2]|1,1 0,6
30-39 9 00 1,110 10|10 08(09 1,1]09 1,0(12 00(0,7 10|12 0,0({1,1 00|09 15|09 15
40 - 49 4 00 1,123 06|06 37|13 0800 16|06 31|34 06|09 1,7(11 00|12 00|12 0,0
50 + 2 70 05/00 13|06 37|13 08]27 00(12 00|00 12|06 34|11 00]12 00]1,2 0,0
N= 74 18 09 11 10 09 20 11 07 11 09 10 10 12 10 09 15 1,0 06 1,1 06 1,0 09

A figura 24 apresenta os resultados probabilisticos da amostra masculina por

faixa etéria, nas respostas de cada afirmacao da populacdo pesquisada.
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FIGURA 24 — DADOS PROBABILISTICOS DA AMOSTRA MASCULINA POR
FAIXA ETARIA
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A tabela 25 apresenta o resultado em probabilidade das respostas por faixa

etaria das mulheres da amostra, apresentando probabilisticamente a concordancia,

ou nao, destes sujeitos em cada periodo de sua vida, pelas afirmacdes dadas no

questionario da pesquisa.

TABELA 25 — DADOS PROBABILISTICOS DA AMOSTRA FEMININA POR FAIXA

ETARIA

. ’ . . . Teorias ’ ’

Teorias Teoria de Maquiavel | Teoria dos Tragos Teoria Comportamental Si Lo Lideranga Servidora
ituacionais

Pergunta n® 2 3 4 6 8 10 11
dade Awnos| ¢ |p|c|o|c|p|c|p|c|p|c|o|c|p|c|[p|c|Dp|c|D|c]| D
Até 19 10 00 10|15 09(1,1 07|09 11|15 07|10 1,1|05 1,109 1,4(1,0 08]09 15|11 0,0
20-29 72 09 10|07 1010 11|10 10}1,1 09|10 1,2{13 09|10 09(1,0 1,0(1,1 06|10 1,2
30-39 14 o0 t0/(11 10(t0 1011 09|04 14|11 00|00 13|10 1,0{1,1 05|08 22|1,1 0,0
40 - 49 3 00 10|26 0812 00|15 06|00 16(|1,1 00|00 13f(09 15(08 26]|1,1 00[1,1 0,0
50 + 1 333 00|77 0012 00|22 0000 1611 00|00 13|13 0,000 77|00 7,7(0,0 143
N= 100 68 08 27 07 1,1 06 13 0,7 06 12 11 05 04 12 10 1,0 0,8 25 0,8 24 09 3,1
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A figura 25 apresenta os resultados probabilisticos da amostra feminina por

faixa etaria, nas respostas de cada afirmacao da populacao pesquisada.

FIGURA 25 - DADOS PROBABILISTICOS DA AMOSTRA FEMININA POR FAIXA
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Esta apresentacdo probabilistica dos resultados da pesquisa, a partir das
variaveis da amostra, encerra a descri¢cdo dos dados.

No préximo capitulo estes dados serédo analisados e discutidos, apresentadas
as debilidades e os pontos fortes deste estudo, recomendagcdes para futuros
estudos e conclusdes obtidas.



CAPITULO V

DISCUSSAO E CONCLUSAO

Este capitulo tem como objetivo sintetizar os resultados obtidos neste estudo
possibilitando algumas conclusdes e contribuicbes que poderdo ser uteis no
desenvolvimento organizacional e identificar o grau de concordancia e discordancia
dos conceitos de lideranga dos universitarios os quais poderdo servir de parametros
para a sua aplicabilidade na sociedade através de sugestdes para 0s cursos que se

propéem a formar lideres.

5.1. SINTESE DOS RESULTADOS

A pesquisa mostrou o grau de concordancia e discordancia dos alunos do
curso de Administragdo das teorias analisadas através do questionario, dentro de
um comparativo, de forma similar.

Percebe-se uma aproximagdo entre os alunos de todos os semestres
pesquisados. Ha um pensamento aproximado, semelhante nas respostas das
teorias analisadas, independentemente do nivel em que se encontram no curso,
género ou faixa etaria.

No entanto, existem alguns extremos, diferencas acentuadas na comparacao
dos resultados entre os semestres, notadamente entre os semestres 2° e 3% e

através dos dados probabilisticos, o 2° semestre e a faixa etaria acima de 50 anos.

5.2. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A leitura dos dados, somada ao conteudo programatico do curso de
Administracao onde foi realizada a pesquisa, demonstra que o conhecimento dos
alunos sobre lideranca € resultado das suas observagdes pessoais. Carecendo de
uma base com formagcdo académica para a formulacdo de conceitos melhor

delineados para o exercicio de suas futuras fungées como administradores.
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Na figura 26 e na tabela 26, foram destacados os maiores e menores
distanciamentos e aproximagdes, em percentual, dos resultados obtidos na

pesquisa e estes resultados serdo comentados a seguir.



Figura 26 — Percentual Comparativo por Resposta
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TABELA 26 — Percentual das Respostas em Todos os Semestres —com
destaques

Comportamentalismo e estilo de Teoria Situacional Lideranca Servidora

Teorias dos Tragos

Teoria de Maquiavel

lideranca

O sucesso de um lider é
proporcional ao seu nivel de amor
pelos liderados.

O primeiro papel do lider € servir os
liderados e atender suas necessidades
béasicas

O lider deve adaptar seu estilo de
lideranca de acordo com cada
situagao.

O lider deve mudar seu
comportamento e maneira de agir
sempre que a situagao exigir.

O lider deve ser apenas um facilitador,
deixando que os liderados decidam e
determinem as agées sem nenhuma
interferéncia pessoal do lider.

O lider deve tomar a maioria das
decisdes democraticamente em
acordo com os liderados.

O lider deve pessoalmente tomar a
maioria das decisdes e transmiti-las
aos liderados.

Cada pessoa ja nasce com as
caracteristicas que a tornam lider ou
liderado.

O lider possui tragos de personalidade
que o tornam diferentes dos liderados.

A primeira preocupacao do lider &
manter o seu poder.

Para manter sua lideranga, o lider
deve usar qualquer recurso, inclusive
os métodos da forga e da ameaga.
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5.2.1. ANALISE DO GRAU DE CONCORDANCIA OU DISCORDANCIA
SOBRE A TEORIA DE MAQUIAVEL

Afirmacédo 1: Para manter sua liderancga, o lider deve usar qualquer recurso,
inclusive os métodos da for¢a e da ameaga.
Afirmagao 2: A primeira preocupacao do lider € manter o seu poder.

Em relacdo a afirmacdo 1 do questionario utilizado na pesquisa, afirmacao
esta referente a teoria de Maquiavel, que valoriza o lider autoritario e sua suprema
preocupacgado de manter o poder a qualquer custo, inclusive, se necessario, 0 uso da
forca e da violéncia, houve uma aproximagado entre as respostas em todos os
semestres rejeitando a teoria como sendo valida para o exercicio da lideranga.
Excecao do 8° semestre, onde houve menor rejeicdo da teoria, 15% em contraste
com a média dos outros semestres, 3,25%, sendo que ainda a grande maioria, 85%
também rejeita esta teoria, com média nos demais semestres de 96,75%.

Ja os dados probabilisticos mostram aproximacao entre os que responderam
discordando desta afirmacdo e um distanciamento entre os que responderam
concordando, também acentua-se o 8% semestre com 3,3 e 0 4° semestre com 0,0
em relagdao a média 1.

Analisando ainda o grau de concordancia e discordancia sobre a teoria de
Maquiavel, na afirmacdo 2, as respostas sao coerentes com a primeira, onde
permanece a rejei¢cdo da teoria, com uma média, agora inferior, 83% desaprovando
0 uso desta teoria, em quase todos os semestres, contra 17% de aprovacao. Dos
resultados nesta afirmacgdo, destaca-se o 4° semestre que diverge da média dos
demais, 29% concordam contra 14,5% nos demais semestres, e 71% se opondo a
85,5% nos outros semestres.

Os dados probabilisticos demonstram aproximagdo entre as respostas de
concordancia e discordancia, excecao do 4° semestre que respondeu concordando
em 1,7 em relacdo a média 1.
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5.2.2. ANALISE DO GRAU DE CONCORDANCIA OU DISCORDANCIA
SOBRE A TEORIA DOS TRACOS

Afirmacéao 3: O lider possui tracos de personalidade que o tornam diferentes
dos liderados.
Afirmagao 4: Cada pessoa ja nasce com as caracteristicas que a tornam lider

ou liderado.

Quanto a teoria dos Tragos, ha diferencas significativas entre as duas
respostas das afirmagdes 3 e 4. Atribui-se esta diferenca ao fato de a compreenséao
de que o lider se destaca dos liderados por caracteristicas e tragos de
personalidade, que o capacita a ser lider, de que a fonte destes tracos e
caracteristicas ndo € a genética, mas o aprendizado, a experiéncia, a formacao
profissional, enfim, a liderangca pode ser aprendida e desenvolvida (DRUCKER,
1996). Destaca-se um grau de concordancia e discordancia similar entre todos os
semestres nas respostas de ambas afirmacdes, sendo que na afirmacédo 3 e 4 a
média foi de 86% e 43% de concordancia, respectivamente, e 14% e 57%
discordando.

Destaca-se na afirmacdo 3 o 1% semestre com 79% para 88,5% em média
nos demais semestres concordam, e 21% contra 11,5% de média dos que
discordam.

Os alunos pesquisados aproximam-se em suas respostas quanto ao grau de
concordancia e discordancia revelados pelos dados probabilisticos, destaca-se o 1°
e 42 semestres ao responderem discordando com média 1,5 e 0,3 respectivamente
em relagdo a média 1.

5.2.3. ANALISE DO GRAU DE CONCORDANCIA OU DISCORDANCIA
SOBRE A TEORIA COMPORTAMENTAL

Afirmagao 5: O lider deve pessoalmente tomar a maioria das decisdes e
transmiti-las aos liderados.
Afirmagao 6: O lider deve tomar a maioria das decisbes democraticamente

em acordo com os liderados.
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Afirmacdo 7: O lider deve ser apenas um facilitador, deixando que os
liderados decidam e determinem as acdes sem nenhuma

interferéncia pessoal do lider.

Na andlise do grau de concordancia e discordancia sobre teoria
Comportamental, foram feitas trés afirmacdes para os participantes, afirmacoes 5, 6,
e 7 do questionario, avaliando o grau de concordancia e ou discordancia desta
teoria.

As respostas dos alunos, na afirmagédo 5, apresentam distanciamento dos
resultados das demais afirmagdes das teorias do questionario. E também,
relacionando-a com a primeira teoria analisada, teoria de Maquiavel, percebe-se
que o grupo responde diversamente da resposta fornecida na primeira e segunda
afirmagdes do questionario, pois a afirmagdo 5, tem uma similaridade com as
afirmacdes 1 e 2 da teoria de Maquiavel, nela se destaca o lider autoritario. Os
resultados foram distantes entre si, em todos os semestres, com excecao do 4° e 8°
semestres onde houve proximidade entre os resultados.

Na préxima afirmacdo, de numero 6, os alunos concordam que o lider deve
inserir os liderados no processo de decisdo, fazer com que o resultado deste
processo seja satisfatorio, tanto para o lider como para o liderado (BERGAMINI,
1994). Houve uma concordancia de 88% e discordancia de 12%, média de todos os
semestres. Destaca-se 0 12 e 0 2° semestre, com média distante dos demais, com
84% e 75% de concordancia, e 16% e 25% de discordancia, no 1% no 2°
semestres, respectivamente.

Sendo que o 1° semestre, em relagdo aos demais semestres onde houve
proximidade nas respostas, 4°, 6° e 8° semestres, obteve um resultado de 88%
contra uma média de 95% de concordancia, e 12% para uma média de 5% de
discordancia. No 2° semestre, 75% dos alunos concordaram, contra 95% dos
semestres com resultados semelhantes, 4°, 6° e 8% semestres, e 25% em relagao
aos 5% dos mesmos semestres anteriormente mencionados.

Na mesma teoria, em resposta a afirmacdo 7, os alunos confirmam a
importancia do lider e o seu papel de destaque para o grupo, com uma media geral
18% para 0s que concordam com um papel secundario para o lider, e a maioria, em
média, com 82% discordando que o lider deva ser colocado numa posicao de

coadjuvante no processo decisorio.
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Analisando ainda a mesma afirmacéo 7, percebe-se um distanciamento nas
respostas do 2° semestre, que se desvia da média. Com resultados de 39% para os
que concordam e 61% para os que discordam, vé-se que o papel do lider e a forma
de executar suas fungdes, para este grupo de alunos, ainda ndo esta bem definido.
Nos demais semestres, os resultados sdo em meédia 13,25% para os que
concordam e 86,75% para os que discordam.

Na analise probabilistica, o grau de concordancia e discordancia sobre a
teoria Comportamental, na afirmacado 5, os dados demonstram aproximacao da
média 1, destacam-se os semestres 4° com meédia 0,3, o 6° semestre com media
1,6 e 0 8° semestre com média 0,3, demonstrando distanciamento das respostas no
grau de concordancia em relacdo a média 1. J& as respostas do grau de
discordancia, somente o 2° semestre com média 0,7 distancia da média 1. Os
alunos, nessa analise probabilistica, respondem diferentemente a pergunta 1 da
teoria de Maquiavel, relativa ao lider autoritéario, na pergunta 5 da teoria
Comportamental, nao percebendo a similaridade de autoritarismo nas duas
perguntas.

Os dados probabilisticos do grau de concordancia e discordancia sobre a
teoria Comportamental, na afirmacéo 6, do lider tomando decisées democraticas, as
respostas dos alunos de concordancia sao proximas da média 1, ao responderem
discordando, nos semestres 2% 2,1, no 4% 0,4 e 8% 0,0 distanciam da média 1.
Através dos dados, percebe-se distanciamento do lider no processo decisorio
democratico (AGUIAR, 2000).

Na analise probabilistica da afirmacdo 7, as respostas aproximam-se da
média 1 em todos os semestres, excecao feita no 1° semestre que concordam com
média 0,4 e 0 segundo semestre que distancia na concordancia com a média 2,2 e
na discordancia com média 0,7. Esta afirmagéo apresenta o estilo de lideranga do
lider como liberal no uso da autoridade (AGUIAR, 2000).

5.2.4. ANALISE DO GRAU DE CONCORDANCIA OU DISCORDANCIA
SOBRE A TEORIA SITUACIONAL

Afirmacdo 8: O lider deve mudar seu comportamento e maneira de agir

sempre que a situagcao exigir.
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Afirmacdo 9: O lider deve adaptar seu estilo de lideranca de acordo com

cada situacgao.

Analisando as respostas referentes ao grau de concordancia e discordancia
sobre a teoria Situacional, foram colocadas duas afirmag¢des buscando observar,
como os alunos universitarios percebem duas facetas desta teoria: mudanca e
adaptacgao.

Os resultados mostram que em ambas respostas da teoria, afirmagdes 8 € 9,
houve proximidade, inclusive nas propor¢des das respostas. Na afirmacao 8, foi de
ampla maioria, 81%, a resposta de que o lider deve mudar de acordo com a
necessidade, contra 19%, que se manifestaram no sentido do lider adotar um sé
estilo de lideranca e solugédo dos problemas, independentemente da situagéo e suas
demandas (MARINHO, 2005).

Na afirmacéo 9, proporcionalmente, o resultado é o mesmo, sendo que 89%
manifestaram sua aprovacdo para um lider flexivel, que se adapta as diversas
situacbes do ambiente de trabalho. E o mesmo grupo, revelou em apenas 11%,
daqueles que preferem um lider inflexivel e que possua somente uma maneira de
agir. Faz-se necessario a mengao de um pequeno distanciamento, nesta afirmacao,
para o resultado do 4° semestre, onde obteve um resultado de 100% de aprovacao
para o lider flexivel.

Os dados probabilisticos na afirmacao 8, sendo que o lider deve mudar seu
comportamento e maneira de agir sempre que necessario, 0os alunos pesquisados
aproximam em suas respostas concordando com a afirmagdo e discordando da
mesma afirmagéo. O 8° semestre se distancia com média 1,3.

Analisando a afirmagédo 9, tendo o lider um estilo maleavel, os alunos de
todos os semestres aproximam-se em suas respostas probabilisticas concordando
com a afirmacéo. Ja para o grau de discordancia, percebe-se um distanciamento da
média 1, Os alunos responderam no1? semestre em média 0,7, no 2° semestre em
média 1,3, no 4° semestre em meédia 0.0 e no 8° semestre em média 1,8. S6 os
alunos do 6° semestre se aproximaram da média 1 respondendo

probabilisticamente com média 1,1.
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5.2.5. ANALISE DO GRAU DE CONCORDANCIA OU DISCORDANCIA
SOBRE A LIDERANCA SERVIDORA

Afirmagao 10: O primeiro papel do lider € servir os liderados e atender suas

necessidades basicas.

Afirmacdo 11: O sucesso de um lider é proporcional ao seu nivel de amor

pelos liderados.

Finalmente, na teoria da Lideranca Servidora, foi analisado o grau de
concordancia e discordancia dos alunos através das afirmagbes 10 e 11 do
questionario. Sobre esta teoria, percebe-se a proximidade nas respostas com uma
média de 86% e 90% para os que concordam e 14% e 10%, para os que discordam,
respectivamente nas afirmacgdes 10 e 11.

Em relacdo a afirmagdo 10, ha dois distanciamentos, um de maior
significancia e outro um pouco menor. Sendo que o 2° semestre registra 96% de
aprovacao e 4% de desaprovacdo, para médias similares entre o 1%, 4% e 6°
semestres, onde 86% concordavam e 14% eram contrarios. O segundo
distanciamento esta no 8° semestre, esta mais significativa, com resultados de 75%
de aprovacao contra a média dos semestres com resultados préximos, 19, 4° e 6°
semestres, de 86%, e o0s contrarios se manifestaram com 25% no 8° semestre para
14% nos demais.

Dos resultados obtidos com a afirmacado 11, manteve-se proximidade em
relacdo a afirmacao 10, com os alunos demonstrando uma grande identificagdo com
0os conceitos da teoria da Lideranca Servidora. Com 90% de concordancia e
somente 10% dos que pensam de forma contraria.

Destacam-se os resultados divergentes da média, no 1% e no 8° semestres,
onde proporcionalmente o indice € o mesmo 84% e 85% de aprovagéo, e 16% e
15% para a desaprovacao. Faz-se necessario destacar também que nas afirmacdes
referentes a teoria da Lideranga Servidora, (afirmagdes 10 e 11) acontecem os
menores indices de variagcdo, comparando-os com as demais teorias.

Os resultados probabilisticos desta ultima teoria analisada, a teoria da
Lideranga Servidora, na afirmagdo 10, os alunos em todos os semestres
aproximaram-se nas suas respostas, concordando que a prioridade do lider é

atender as necessidades dos liderados, ao discordarem da afirmacdo, somente os
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semestres 2° e 8° distanciaram-se, em menor grau, com média 0,3 o0 2° semestre, e
em maior grau, com média 1,8 o 82 semestre.

Através dos dados probabilisticos na afirmagédo 11, os alunos aproximam-se
concordando com a afirmacdo de que o amor € o pilar de sucesso do lider,
respondendo em conformidade a afirmagdo 10 da mesma teoria. Os dados das
respostas de discordancia distanciaram-se da média 1, somente no 4° semestre, 0
qual se aproxima da média 1, os 1° e 8% semestres tiveram média 1,5 e os 2% e 3°
semestres tiveram média 0,7. Estes dados mostram que independente do nivel em
que se encontravam no curso, os alunos tiveram grau de concordancia ou

discordancia semelhante.

A figura 27 apresenta a Média em Percentual dos Semestres por Afirmacao —
com destaques, para as divergéncias nas respostas, da populacdo pesquisada. A
seguir, € feito os comentérios destes destaques.
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FIGURA 27 — MEDIA EM PERCENTUAL DOS SEMESTRES POR AFIRMAGAO -
COM DESTAQUES
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A afirmacéo 4, que trata sobre a teoria dos Tragos, € a maior inconsisténcia
que ocorre nos resultado, considerando-se 0 numero de sujeitos pesquisados. A
questao, se o lider ja nasce lider, e o liderado ja vem ao mundo geneticamente
preparado para ser liderado, mostra uma indecisdo de quase 50% para cada
opinido. Esse dado demonstra ndo haver uma concepc¢ao clara sobre a formacao do
lider. E reforcado aqui, que o pensamento dos alunos est4 em contradicdo com a
afirmacao, “a lideranca pode ser aprendia e desenvolvida” (DRUCKER, 1996).

Em relacdo a afirmacao 5, ha uma indefinicdo por parte dos pesquisados,
muito interessante, por se tratar da aplicacdo de um conceito que ja havia sido
rejeitado de forma muito expressiva na afirmagéo 1. Sendo que esta afirmacéo 5
trata de um lider autoritario e centralizador, o natural seria um resultado semelhante
ao obtido na afirmagéo 1. No entanto, observa-se esta indecisdo, que nos remete ao
pensamento do paragrafo anterior, onde é sublinhada a necessidade dos conceitos
de lideranga serem amplamente trabalhados no curso de Administracao.

Na primeira afirmacao acontece a maior unanimidade de pensamento em
relacdo as outras médias. Através desse dado, entende-se que a rejeicdo desta
teoria, em comparacao com a média obtida na afirmacao 11, se da com o mesmo
grupo que se identifica com os valores da teoria da Lideranca Servidora.
Proporcionalmente o indice € muito proximo, 5% de aceitacao e 95% de rejeicao na
afirmacéao 1, e 90% de aceitacdo e 10% de rejeicdo na afirmacéao 11.

Os dados também revelam que ha uma maior identificagdo dos alunos com
0s conceitos da teoria da Lideranca Servidora, sendo que, contrapondo a teoria
oposta a esta teoria, a teoria de Maquiavel, e fazendo a média das afirmacdes de
ambas as teorias, 0 mesmo indice de aceitagdo da primeira, 88%, se repete na
rejeicao da segunda teoria, 88%.

Na pergunta 2, em oposi¢cdo a afirmacdo 10, em que o0s conceitos sao
também opostos, percebe-se praticamente os mesmos indices de rejeicdo e
aprovacao. Na afirmagéo 2, hd um indice de 83% de rejei¢édo, e na afirmacao 10,
um indice de 86% de aprovagao. Isso mostra que os alunos rejeitam a idéia de um
lider que apenas se preocupa com 0 Seu cargo e a manutengcao dele a qualquer
custo, e normalmente quem arca com este custo sdo os liderados. E também
apresenta a identificacao do grupo pesquisado, com um lider que esta preocupado

em exercer lideranca para o bem-estar do grupo, e ndo sé para atender os seus
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interesses pessoais. A lideranga € um instrumento de servico, ndo uma escada para
atingir e manter o poder pessoal.

Os dados probabilisticos da amostra por género demonstram que tanto os
homens quanto as mulheres se aproximam no grau de concordancia e discordancia
em quase todas as cinco teorias, Maquiavel, Tragos, Comportamental, Situacional e
Lideranga Servidora.

Destaca-se a teoria de Maquiavel, onde o lider busca todas as formas para
manter sua lideranca e o0 poder, os homens responderam concordando
probabilisticamente distanciando das mulheres com média 1,5 na afirmacéo 1 e 1,3
na afirmacao 2, ja as mulheres responderam com média 0,7 e 0,8 respectivamente,
revelando, portanto, distanciamento no grau de concordéancia ou discordancia na
forma de conquistar a lideranga e manter o poder entre homens e mulheres .

A Teoria Comportamental, na afirmacao 6, também os dados demonstram
pequeno distanciamento entre homens e mulheres, ao responderem esta afirmagéo
com discordo, embora, o distanciamento em relacdo a média 1 € semelhante para
ambos 0s sexos, os homens responderam com média probabilistica 1,3 e as
mulheres com média probabilistica 0,7.

E a Teoria da Liderangca Servidora. A andlise dos dados probabilisticos
demonstra, também, um destaque na afirmacdo 11, sendo o sucesso do lider
proporcional ao nivel de amor pelos liderados, que os homens com média 1,4
distanciam no grau de discordancia das mulheres com média 0,7, por ser tratar do
ingrediente amor, a percepgao se distancia por género. Ja os dados da afirmagéao
10, afirmando que o primeiro papel do lider é servir os liderados e atender suas
necessidades basicas, esta afirmacao esta relacionada ao conceito de provedor,
demonstram aproximagao entre géneros.

Os dados probabilisticos da amostra por faixa etéria, revelam relativa
aproximacao dos alunos pesquisados em todas as faixas etarias. A faixa etaria que
compreende dos 20 aos 29 anos com 118 alunos demonstrou a maior proximidade,
nao registrando média além dos limites considerados desta pesquisa como
disperso, que vai até 1,3 para cima e até 0,7 para baixo em relagdo a 1, nas 11
afirmacdes das cinco teorias abordadas. As faixas etarias de maior idade,
distanciam da média 1, sendo que a faixa etaria com 50 anos ou mais é a que
distancia, nas respostas discordo somente a afirmagcdo 2 e 7 os alunos

responderam com média préximo de 1, em todas as outras afirmacgdes as respostas
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foram distante de 1. Os dados revelam nesta faixa etaria maturidade, por um lado,
em relacao ao grau de concordancia e discordancia, como para afirmacdes apostas
da posicdo do lider, na afirmagdo 2, teoria de Maquiavel, diz que a primeira
preocupacdo do lider e manter o seu poder, e também na afirmacao 7 da teoria
Comportamental, diz que o lider dever ser apenas um facilitador nas decisdes, séo
os liderados que decidem e determinam as acdes sem interferéncia pessoal do lider
(MARINHO, 2005), as respostas nas duas afirmagbes sdo coerentes, ndo devendo
o lider se preocupar apenas com o poder e tampouco deixar que os liderados
decidam e determinem as agdes, deve haver equilibrio no poder e nas ag¢des. E por
outro lado, imaturidade em relacdo ao grau de concordancia e discordancia, ao
discordarem com meédias distantes de 1 nas 9 afirmagdes de toérias diversas e
posi¢des de lideranga e do lider muitas vezes antagbnicas, como na afirmagéo 1 da
teoria de Maquiavel em que o lider deve usar qualquer recurso, inclusive a forca e a
ameacga para manter sua lideranca e na afirmagdo 10 da teoria da Lideranga
Servidora, que afirma ser o primeiro papel do lider o de servir os liderados e atender
suas necessidades basicas e na afirmagdo 11 da mesma teoria, que diz que o

sucesso do lider é proporcional ao seu amor pelos seus liderados.

5.3. CONCLUSAO

Concluindo este estudo, percebe-se que o grupo pesquisado, revelou algum
conhecimento sobre lideranga, ndo sendo este alterado no decorrer do curso. Por
isso pode-se afirmar que o grau de concordancia e discordancia dos alunos
universitarios do curso de Administragéo sobre Lideranga e suas teorias é de forma
intuitiva, ou seja, os conhecimentos que eles trazem para o curso ndo se modificam
no decorrer do mesmo.

Possivelmente o fato destes alunos pesquisados viverem em um pais
democrético, tendo os seus lideres/governantes, os mais variados estilos de
lideranca, pdde contribuir para o grau de concordancia e discordancia, ou mesmo a
sua vivéncia nas escolas por onde passaram ou vivéncia a doméstica oriunda do
proprio lar, vinda no arcabougo de sua formagdo cidada, educacional ou de
personalidade.

Logo nao existe diferenca significativa, pela analise em percentual e pela

andlise probabilistica, no grau de concordancia e discordancia destes conceitos e
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teorias entre os alunos dos semestres iniciais € 0os que estdo no ultimo ano do
curso. Observa-se também que ha relativa diferenca no grau de concordancia ou
discordancia destes conceitos e teorias entre as faixas etarias dos alunos
pesquisados. Tendo maior aproximagao entre as faixas etarias com menor idade e
maior distanciamento entre as faixas etarias de maior idade. Destaque para a faixa
etaria de maior idade, acima de 50 anos, que revelou um leve distanciamento das
demais. Na analise por género ndao ha diferenca significativa no grau de
concordancia ou discordancia destes conceitos e teorias entre as faixas etarias e
semestres, dos alunos pesquisados.

Verificou-se que o grau de concordancia ou discordancia e compreensao
entre esses alunos sobre o0s conceitos de lideranga, permitem inferir que o
conhecimento dos alunos sobre lideranga € resultado das suas observagdes
pessoais. Carecendo de uma base académica para a formulacdo de conceitos
melhor delineados.

Diante desses resultados a hip6tese se caracterizou como verdadeira, pois
os cursos de Administracdo nao oferecem em seu conteddo programatico o ensino
mais demorado sobre as teorias e conceitos de lideranca. E certo que esse estudo
foi desenvolvido em apenas uma escola de Administragéo na Cidade de Sao Paulo,
porém, os resultados obtidos podem ser inferidos a outras escolas e cursos, pois
estas desenvolvem conteddos muito similares de acordo com as normas do
Ministério de Educacao e Conselho Federal de Administracao.

Como contribuicdo para o ensino e a pratica da Administragéo, propde-se a
inclusdao de uma disciplina que aborde as teorias de lideranga mais relevantes, com
énfase na lideranga servidora, visto que esta teoria tem se provado de valor mais
adequado ao mercado e aos valores individuais do ser humano.

Conclui-se de forma muito clara que a teoria da Lideranga Servidora contém
os valores que o0 grupo pesquisado mais se identificou, sendo a maior aprovagao
em media, 88% e em média probabilistica proximo de 1, em relagdo as demais
teorias pesquisadas. Esse dado demonstra que a Lideranca Servidora esta mais
alinhada com as necessidades humanas.

Essa recomendagdo se justifica, por entender que a teoria da lideranca
servidora valoriza o lider e também o liderado. Nao ha competicao, ha cooperacao.
Ambos devem trabalhar juntos para alcancarem os objetivos comuns, os da

organizacao e 0s pessoais.
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5.4. RECOMENDACOES PARA FUTUROS ESTUDOS

Apbs este estudo, percebe-se a necessidade dos alunos do curso de
Administracao, de instrumentalizarem nas teorias de lideranca, suas aplicagdes, e
os resultados obtidos pelo uso de cada uma delas.

Esta pesquisa nao é de carater conclusivo, porém, sugere-se que este estudo
seja replicado em outras escolas de Administragcéo, publicas e privadas, em outras
regides, para se avaliar em um universo mais amplo os achados deste estudo.

Sugere-se também, a realizagdo de estudos longitudinais, considerando o
mesmo aluno ao longo do curso, em cada um dos semestres, qual a sua evolugéao
no uso e o grau de conhecimento sobre este tema, e sua aplicagcdo no exercicio
profissional algum tempo depois de formado.

Como outra sugestao propde-se que se desenvolvam estudos com alunos do
ensino medio para saber se as percepgdes de lideranga sdo conhecimentos comuns
€ por isso ao entrarem no ensino superior ja trazem consigo esses conceitos e qual
a sistematizacao que eles fazem dos mesmos.

Como ultima sugestao seria proprio o estudo dos egressos de Administracao
comparativamente com os de outros cursos superiores para se verificar os niveis e
métodos de lideranga adotados em seu exercicio profissional.

Este capitulo apresentou a sintese das conclusdes e discutiu os resultados
desta pesquisa, fazendo sugestbes para futuros trabalhos nesta linha de pesquisa,

que floresce no meio académico.
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A INSTITUICAO

O Centro Universitario Adventista de Sdo Paulo — UNASP é mantido pelo
Instituto Adventista de Ensino - |IAE, uma instituicdo com fins Assistenciais,
Educacionais e Filantrépicos, com sede no municipio de Engenheiro Coelho — SP,
constituido de trés campi, sendo: Campus Hortolandia, Campus Engenheiro Coelho
e Campus Sao Paulo, este ultimo, que é o objeto da nossa pesquisa, localizado a
Estrada ltapecerica da Serra n® 5859, Jardim IAE, Sdo Paulo — SP. O UNASP em
seus trés campi conta com vinte e oito cursos universitarios de graduagéo, a saber:
Administragdo, Biologia, Ciéncia da Computagao, Licenciatura em Computacéo,
Matematica, Pedagogia, Educacdo Fisica, Psicologia, Nutricdo, Fisioterapia,
Enfermagem, Direito, Ciéncias Contabeis, Engenharia Civil, Jornalismo, Letras,
entre outros e cinqlienta e seis de pds-graduacao em Lato e Stricto Sensu. Conta
com aproximadamente sete mil e trezentos alunos. A instituicdo foi fundada em
1915, onde hoje € o campus Sao Paulo, com o nome de “Collegio da Uniado
Conferéncia Brasileira dos Adventistas do Sétimo Dia”, em uma area rural de 145
hectares nas proximidades de Santo Amaro, Sdo Paulo, com objetivo de favorecer
uma educacdo missiondria integral de jovens de ambos os sexos primando pelo
desenvolvimento de suas potencialidades, tendo como fundador os missionarios
John e Augusta Boehm e o professor John Lipke. Em 1942 foi atribuido o nome de
Colégio Adventista Brasileiro (CAB), pelo qual ficou conhecido e em 1962 foi mais
uma vez alterado seu nome para Instituto Adventista de Ensino (IAE). O primeiro
curso superior autorizado foi a Faculdade Adventista de Enfermagem (FAE) em
1968 e em 1973 a Faculdade Adventista de Educagédo. A Faculdade Adventista de
Teologia (curso até entdo nao reconhecido) iniciou-se com a fundagéao do Colégio.
Por resolugdo do Ministério da Educagdo no D.O.U. n®. 174 de 10/09/1999 o |IAE
passou a constituir-se como Centro Universitario e foi denominado de Centro
Universitario Adventista de Sdo Paulo - UNASP.
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Autorizacao do Centro Universitario Adventista de Sao Paulo para
aplicacao do instrumento de pesquisa

Sao Paulo, 10 de outubro de 2005.

lImo? Sr.

Prof? Pr. André Marco Pasini

Pré-Reitor do UNASP - Centro Universitario Adventista de Sao Paulo
Campus Séao Paulo

Nesta

Como participante do Mestrado em Administragdo — Programa de Liderancga da
UNISA - Universidade de Santo Amaro devo apresentar para minha conclusao de
curso um estudo académico da area de Lideranga sob a orientagéo do Prof® Dr.
Robson Moura Marinho com o tema: CONCORDANCIA E DISCORDANCIA DE
TEORIAS DE LIDERANCA: ESTUDO COMPARATIVO ENTRE UNIVERSITARIOS
DE UMA INSTITUICAO PRIVADA DO ESTADO DE SAO PAULO.

Para tanto os alunos do curso de Administracdo do Centro Universitario Adventista
de S&o Paulo — Campus Sao Paulo, responderdo a um questionario que avaliara a
percepc¢ao de lideranga sob as seguintes teorias:
e Teoria Maquiavel
Teoria dos Tracos
Comportamentalismo e estilos de lideranga
Teoria situacionais
Teoria da Lideranga Servidora

O referido questionario, em anexo, serd administrado pelo professor com auxilio do
pesquisador, obedecendo os seguintes critérios:

e Os alunos que se manifestarem contra o preenchimento nao serdao obrigado
a fazé-lo.

e O anonimato dos alunos sera rigorosamente respeitado.

e Os questionarios serao identificados por turmas onde foram aplicados.

Certo de que tal investigacao seja util para o planejamento académico do Centro

Universitario Adventista de Sao Paulo, solicito sua autorizagdo para levar adiante
este projeto.

Antecipo meus agradecimentos.

Ely José Hollen Dias
Mestrando em Administracdo - Programa de Lideranca - UNISA
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MANUAL PARA REALIZACAO DA PESQUISA
PERCEPGCAO DE LIDERANGCA
ALUNOS UNIVERSITARIOS

Caro professor,

Esta pesquisa deve ser realizada apenas com os alunos do Curso de
Administracao nos seguintes critérios:
e O ideal é que esta pesquisa seja inserida no contetudo da sua aula.
e Serd 6timo se todos os alunos preencherem a pesquisa.
e Os questionarios nao devem ser identificados, por isso ndo ha espaco para o
nome.
e Peca aos alunos para responder com cuidado porque as rasuras invalidam a
pesquisa.

Agradeco de antemao seu apoio ao projeto

Ely José Hollen Dias
Mestrando em Administracdo - Programa de Lideranca - UNISA
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ANEXO IV - NUMERACAO DAS AFIRMACOES — QUESTOES DA PESQUISA



123

Numeracao das Afirmacoes — Questoes da Pesquisa

Afirmacao
°©T 1 Para manter sua lideranga, o lider deve usar qualquer recurso, inclusive os
g E métodos da forga e da ameaca.
= 3
§ § 2 A primeira preocupagao do lider € manter o seu poder.

3 O lider possui tragos de personalidade que o tornam diferentes dos liderados.

Teoria
dos
Tragos

4 Cada pessoa ja nasce com as caracteristicas que a tornam lider ou liderado.

5 O lider deve pessoalmente tomar a maioria das decisbes e transmiti-las aos

S w ;
€ o liderados.
@2 C
S5
S 6 O lider deve tomar a maioria das decisdes democraticamente em acordo com os
€ o liderados.
© O
o
o =2 - = : - :
g D 7 O lider deve ser apenas um facilitador, deixando que os liderados decidam e
8 g determinem as agbes sem nenhuma interferéncia pessoal do lider.
© 8 O lider deve mudar seu comportamento e maneira de agir sempre que a
@ 5 situagado exigir.
g S
[ % 9 O lider deve adaptar seu estilo de lideranca de acordo com cada situagao.

10 O primeiro papel do lider € servir os liderados e atender suas necessidades
basicas.

Lideranca
Servidora

11 O sucesso de um lider é proporcional ao seu nivel de amor pelos liderados.
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ANEXO V - INSTRUMENTO DE PESQUISA — QUESTIONARIO
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INSTRUMENTO DE PESQUISA - QUESTIONARIO
PERCEPCAO DE LIDERANCA

Prezado (a) aluno (a) universitario: sua participacdo € muito importante neste estudo sobre
percepcao dos conceitos e teorias de lideranca. Gentileza preencher os itens abaixo dando sua
leal opinido sobre cada afirmacdo.

Sexo: Faculdade/Curso: Semestre: Idade:
() (Administragdo) () ( )anos

Em sua opinido, assinale abaixo quais as afirmagdes que mais condizem com o exercicio de
uma boa lideranga:

1. Concordo
2. Discordo

Afirmacao Concordo Discordo
1 Para manter sua lideranga, o lider deve usar qualquer recurso,
inclusive os métodos da forga e da ameaca.

2 A primeira preocupagéo do lider € manter o seu poder.

3 O lider possui tragos de personalidade que o tornam diferentes
dos liderados.

4 Cada pessoa ja nasce com as caracteristicas que a tornam lider
ou liderado.
5 O lider deve pessoalmente tomar a maioria das decisdes e

transmiti-las aos liderados.

6 O lider deve tomar a maioria das decisdes democraticamente em
acordo com os liderados.

7 O lider deve ser apenas um facilitador, deixando que os liderados
decidam e determinem as agdes sem nenhuma interferéncia
pessoal do lider.

8 O lider deve mudar seu comportamento e maneira de agir sempre
que a situagao exigir.

9 O lider deve adaptar seu estilo de lideranga de acordo com cada
situagéo.

10 O primeiro papel do lider é servir os liderados e atender suas
necessidades basicas.

11 O sucesso de um lider é proporcional ao seu nivel de amor pelos
liderados.
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Centro L Aok de S&oe Paulo

Matriz Curricular —

Curso: F.ADM Curso de Administragdo

Matriz: 00305 Administragao - 2007

Ano Matriz: 2007 Data Aprovacdo:01/11/2006 Qtd.Etapas: 08 Semanas Letivas:18 Status da Matriz: Ativa
Tempo Minimo Integralizagdo  Tempo Minimo Integralizacgdo  Duragdo da Aula({minutos):050 Fator Multiplicador:

1? Etapa Tipo Créd. Académico | Carga Horaria |
B el bl ool i TS L P Yol T P Tob)
CURRICULO BASE
COMNGA Contabilidade Geral | Tedrica 004 000 004 | O72 000 072
COBC  Cosmovisdo Biblico-Crista Tedrica 002 00O 002 | 036 000 036
Fl Filosofia Tedrica 002 000 002 | 036 000 036
FOIPA  Fermagdo da ldentidade Profissional | Tedrica 001 00O 0O | ;18 000 018
ICIEN Iniciagao Cientifica Teorica 002 000 002 [ 036 000 036
IN.DI Introdugée ao Direito Tedrica 002 000D 002 | 0368 000 036
LEIT Leitura & Interpratagio de Texta Tedrica 002 000 002 | 036 000 036
MATEM Matematica Tedrica 003 000 003 | 054 000 054
TGAA Teoria Geral da Administragao | Tedrica 003 00D 003 | 054 000 0354
Total: 021 000 021 378 000 378
2°Etapa i : Tipo | Créd. Academico | Carga Horaria |
Disciplnes =L
CURRICULO BASE
ANTCR  Antropologia Cristd Tedrica 002 000 002 | 036 000 036
CONGE  Contabilidade Geral I Tedrica 003 000 003 | 054 000 054
DITRA  Direito do Trabalho Tedrica 002 00D 002 | 036 00D 036
FOIPE  Formagao da ldentidade Profissional Il Tedrica 001 000 001 | 018 000 O18
INFOA  Informatica Aplicada Tedrica 003 000 003 | 054 000 054
MAFIN  Matematica Financeira Tedrica 003 000 003 | 054 000 054
PRTE  Produgdo de Texto Tetrica 002 00O 002 | 036 000 036
S0CIO  Sociclogia Tetrica 002 000 002 | 036 000 036
TGAB Teoria Geral da Administragao 1| Tedrica 003 000 003 | 054 000 054
e Total: 021 000 021 378 000 378
30 Etapa i == i = _TlP° = Crér.!.‘ ] Bl [ cafgs; Hearard
Disciplinas Disciplina | T p Total| T P Total
CURRICULO BASE
ADMF  Administracio Financeira Tedrica 002 000 002 | 036 000 036
CORI Comportamento Organizacional | Tedrica 002 000 002 | 036 000 036
CONCU  Contabilidade de Custos Tedrica 003 000 003 | 054 000 054
DIRCO  Direifo Comercial Tedrica 002 (000 002 | 036 000 036
ESTDE  Estalistica Descritiva Tedrica 002 000 002 | 036 000 036
FOIPC  Formagéo da Identidade Profissional [l Tadrica 001 000 001 | 018 000 018
FUNCR  Fundamentos do Cristianismo Tadrica 002 Q00 002 | 036 000 036
MICRE  Microeconomia Tedrica 003 000 003 | 054 000 054
TGAC Teoria Geral da Administracdo Il Tedrica 004 000 004 | 072 000 072
Total: 021 000 021 378 000 378
4° Etapa Tipo Créd. Académico | Carga Hordria |
Disciplinas PRapimin 1 P SeRIIIE FiTotal
CURRICULO BASE
CORII Comportamento Organizacional 1| Tedrica 0oz 000 002 | 036 Q00 036
CONTG  Contabilidade Gerencial Tedrica 003 000 003 | 064 000 054
DITRI Direita Tributério Tedrica 002 Q00 002 | 036 000 036
ETA Estatistica Aplicada Tedeica 002 000 002 | 038 000 036
EADC  Estrutura e Andlise das Demonstragoes Contabeis Tadrica 002 000 002 | 036 000 036
FOIPD  Formacio da Identidade Profissional IV Tadrica 001 000 001 | D18 DOD o118
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Pagina 2 de 4

Centro Universitario Adventista de Sio Paulo

Matriz Curricular 0710212007

Curso: F.ADM Curso de Administragio

Matriz: 00305 Administragdo - 2007

Ano Matriz: 2007 Data Aprovagde:01/11/2006 Qtd.Etapas: 08 Semanas Letivas:18 Status da Mafriz: Ativa
Tempo Minimo Integralizagde  Tempo Minimo Integralizagde  Duragao da Aula(minutos):050 Fator Multiplicador:

4° Etapa _ Tipo | Gréd. Académica | Carga Horéria
Disciplinas . 8 Disclplina | 1 P Total| T P Total
CURRICULO BASE
INTBH  Interpretacdo Biblica da Historia Tedrica 002 000 002 | D36 00D 036
MACRO  Macroeconomia Tadrica 003 000 003 | 054 000 054
MEPE Metodologia de Pesquisa Tadrica 002 000 002 | 036 000 036
OREM  Orgamento Empresarial Tadrica 002 000 002 | D36 000 036
Total: Qoo p21 378 000 378
5°Etapa = | Tipo | cred Acadamico| Carga Horaria |
Disciplinas _ Disciplina | v p Total| T P Total
CURRICULO BASE
ADP1 Administragdo da Produgdo | Tadrica 003 000 003 | 054 000 054
ARPA  Administragdo de Materiais € Rec. Patrimoniais | Tedrica 002 000 002 | D36 000 036
ECOBR Economia Brasileira Tedrica 003 000 003 | 054 QOO 054
GESMA  Gestio de Marketing | Tedrica 003 000 003 | 054 000 054
GEPEA Gestio de Pessoas | Tedrica 003 000 003 | 054 000 054
PLANE  Planejamento Estratégico Tedrica 003 000 003 | 054 000 054
PVISA  Principios de Vida Saudavel Tedrica 002 000 002 | 036 000 036
FROP  Projeto de Pesquisa Tedrica 002 000 002 | 036 000 036
Total: 021 000 (021 378 318
EEtapa T ' R | mpo | créd. Academico | carga Horaria |
Disciplinas Disciplina | T p Total| T P Total
CURRICULO BASE
ADPZ  Administrag@o da Produgéa Il Tedrica 003 000 003 | 054 000 054
ARPB  Administrago de Materials e Rec. Patrimoniais || Tedrica 002 000 002 | 036 000 036
CIREL  Ciéncia e Religido Tedrica 002 000 002 | 036 000 036
ESUP1  Estagio Supenvisionado | Tedrica 001 000 001 | 018 000 018
GESME Geslac de Marketing |l Tedrica 003 000 003 | 054 (000 054
GEPEB Gestio de Pessoas || Tedrca 003 000 003 | D54 000 0Ob4
GTEI Gestio de Tecnologia da Informagdo Tedrica 003 000 003 | 054 000 054
MNME Megociagdo e Mediagio Tedrica 002 000 002 | 036 000 036
TCCl Trabalho de Conclusao de Curso | Tedrica 002 000 002 | 036 000 Q36
Total: 021 DOO 021 378 000 378
7°Etapa = Tipo | Gréd. Académico | Carga Hordria
DEsiDlings Discipling 7 | b Toml] T P Tota
CURRICULO BASE
GOENI  Comércio Exterior e Negociagio Intemacional Tedrica 002 000 002 | 036 000 036
ELET1  Eletiva 1 Tedria 002 000 ©02 | 036 000 036
ELETZ Eletiva2 Tedrica 002 000 o002 | 036 000 Q36
EMPR Empreendedorismo Tedrica 003 000 003 | 054 000 054
ESUPZ  Estagio Supervisionada Il Tedrica Q01 000 O1 | 018 000 018
JOEM Jogos de Empresas Tedrica 003 000 003 | 054 000 054
RECP  Religiosidade @ Competéncia Profissional Tedrica 002 000 002 | 036 000 036
SEAAD  Semindrios de Atualizacdo em Admini: a0 Tedrica 002 000 002 | 036 000 Q36
Tco Trabalho de Conclus&o de Curso I Tedrica 004 000 004 | 072 000 072

Tota: 021 000 021 378 000 378

OPTATIVA(S)ELETIVA(S) OFERTADA(S)
COMPE  Compelitividade Empresarial ELET? Tedrica
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Centro Universitirio Adventista de So Paule

Matriz Curricular W—

Curso: F.ADM  Gurso de Administragio

Matriz: 00305 Administragao - 2007

Ano Matriz: 2007 Data Aprovagao:01/11/2006 Qtd.Etapas: 08 Semanas Letivas; 18 Status da Matriz: Ativa
Tempo Minimo Integralizagde  Tempo Minimo Integralizagdo  Duragdo da Aula(minutos ):050 Fator Multiplicador:

7° Etapa Tipo Créd. Académice | Carga Horéria
e Dlestplna | v P Toml] T P Total
OPTATIVA(SYELETIVA(S) OFERTADA(S)

COCON  Comportamento do Consumidor ELET1 Tedrica

COMUE  Cornunicagdo Empresarial ELET1 Tedrica

CONSC  Construgdo de Cendarios ELET1 Tedrica

CONIR  Construgdo de Indicadores de Resultado ELET1 Tednca

COMEM Consultoria Empresarial ELET1 Tobrica

FRANS  Franchising ELET1 Tedrica

GEADS  Gestao Ambiental e Desenvolvimento Sustentavel ELET1 Tedrica

GESTC (Gestio da Criatividade ELET2 Tedrica

GEMPE Gestdo de Micro & Pequenas Empresas ELET2 Teérica

LABGE Laboratdrio de Gestdo Empresarial ELETZ Tedrica

MARKR Markeling de Relacionamento ELET2 Tedrica

MOCGN Modeies Contempordneos de Gestdo de Negocios ELET2 Tedrica

0.5M  Organizacio, Sistemas e Métodos ELET2 Tetrica

PROD  Processo Decisorio ELETZ Tetrica

RSOEM Responsabilidade Soclal da Emprasa ELET2 Tedrica

8° Etapa Tipo Créd, Académico | Carga Horaria |
Disciplinas Disciplina T P Totall T P Total
CURRICULO BASE

ELET3Z  Elefiva3 Tetrica 002 000 002 | 0368 000 036
ELET4 Eletiva 4 Tedrica 062 000 002 | 036 000 036
ESUP3  Estagio Supervisicnado |I| Tadrica 001 000 001 | 018 000 018
EPO Etica & Poder nas Organizagtes Tedrica 002 000 002 | 036 O©ODO 036
GESP Gestio de Projatos Tadrica 003 000 003 | 054 000 054
GTS Gastio do Terceiro Setor Tedrica 002 00D 002 | 036 OO0 038
INOTQ  |novagdo Tecnologica e Qualidade Tedrica D02 000 D02 | 036 00O 036
LIRC Lideranga e Resolugio de Confiitos Tedrica 003 000 003 | 054 000 054
TOPCA  Topicos Contemporaneos em Administragao Tedrica 002 000 002 | 036 000 036
TCC3 Trabalho de Conclusdo de Curso 1| Tedrica 002 000 Q02 | 036 000 036

Totsl: 021 000 021 378 000 378
OPTATIVA(SVELETIVA(S) OFERTADA(S)

COMPE Competitividade Empresarial ELET3 Tedrica
COCON  Comportamento do Consumidor ELET3 Tedrica
COMUE  Comunicagio Empresarial ELET3 Tedrica
CONSC  Construgdo de Cenarios ELET3 Tedrica
CONIR  Construgao de Indicadores de Resultado ELET3 Tedrica
COMNEM  Consultoria Empresarial ELET3 Tedeica
FRANS  Franchising ELET3 Tedrica
GEADS  Gestio Ambiental e Desenvolvimento Sustentivel ELET3 Tedrica
GESTC  Gesto da Criatividade ELET4 Tedrica
GEMPE  Gestdo da Micro & Pequenas Empresas ELET4 Teorica
LABGE Laboratdrio de Gestao Empresarial ELET4 Tedrica
MARKR Marketing de Relacionamento ELET4 Tetrica
MOCGN Modeles Contempordneos de Gestdo de Negdcies ELET4 Tedrica
O.5M e, izacio, Si e Métod ELET4 Tedrica
FROD  Processo Decisorio ELET4 Tedrica
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Centro Universitario Adventista de S4o Paulo

Matriz Curricular S—
Curso: F.ADM  Curso de Administragdo
Matriz: 00305 Administragdo - 2007

Ano Matriz: 2007 Data Aprovacdo:01/11/2006 Qtd.Etapas: 08 Semanas Letivas:18 Status da Matriz: Ativa
Tempo Minimo Integralizagdo ~ Tempo Minimo Integralizagdo  Duragao

da Aula{minutos):050 Fator Multiplicador:
8° Etapa . Tipo Créd. Académico | Carga Hordria
Disciplinas Bisciptinn il i 1lip otk e | @2 Yoml
OPTATIVAISVELETIVA(S) OFERTADA(S)
RSOEM Responsabilidade Social da Empresa ELET4 Tedrica

Centro de Informatica - UNASP
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ANEXO VIl — PLANO DE DISCIPLINA DO CURSO DE ADMINISTRAGAO — 12
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

Disciplina: Ciéncias Sociais Aplicadas

Ementa:
A disciplina percorre as principais correntes teéricas classicas da Sociologia
mundial e avalia os principais movimentos sociais e caracteristica da sociedade
no inicio do século XXI.

Objetivos Gerais:
1. Permitir ao académico compreender o funcionamento da sociedade a partir de uma
perspectiva tedrica e as possibilidades de intervencio na realidade social

Conteudo Programatico:
1. GRANDES TEORICOS
1.1. Durkhiem;
1.2. Marx
1.3. Weber
1.4. Bourdieu
2. GRANDES TEMAS ATUAIS
1.5. Carater Nacional Brasileiro
1.6. Globalizacao
1.7. Era Tecnoldgica
1.8. As multinacionais e a nova flexibilidade do trabalho
1.9. Fundamentalismos Religiosos
1.10. Movimentos Sociais dos Excluidos
1.11. Ambientalismo
1.12. Mudangas Familiares
1.13. Crime Globalizado
1.14. Quarto Mundo
1.15. Educacdo, Empregabilidade e Mobilidade Social.
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

1. Disciplina: Cosmovisao Biblico-crista

2. Ementa:
Cosmovisiao Biblico-Crista
A existéncia de Deus e sua revelacdo através da Biblia, de Jesus Cristo e da Natureza

3. Objetivos Gerais:
1. Conhecer a visdo das grandes religides do mundo (Judaismo, Islamismo,

Induismo, Xintoismo, Budismo e Cristianismo) a respeito da existéncia de Deus
e das Escrituras Sagradas.

2. Estudar a origem do Canon sagrado, inspiracdo/ revelagdo e principios de
interpretacdo dos textos biblicos.

3. Analisar os propdsitos dos escritos biblicos, e a validade do mesmos no contexto da
histéria humana.

4. Conhecer diferentes versdes e tradugdes da Biblia, os manuscritos do mar morto e
curiosidades sobre as linguas originais em que foi escrita .

5. Incentivar o educando a experimentar um contato continuo com o autor da Biblia —
Deus através da leitura didria de Sua palavra.

4. CONTEUDO PROGRAMATICO:

. CONCEPCOES A RESPEITO DA EXISTENCIA DE DEUS

. O QUE ENTENDEMOS POR COSMOVISAO BIBLICO-CRISTA

. O CARATER E OS ATRIBUTOS DIVINOS: ONIPOTENCIA, ONISCIENCIA,
ONIPRESENCA, SANTIDADE, JUSTICA E BONDADE.

. REVELACAO DE DEUS PELA BIBLIA

. HISTORIA DO TEXTO BIBLICO

. COMO DEUS E REVELA NO ANTIGO E NO NOVO TESTAMENTOS.

. REVELACAO DE DEUS PELA NATUREZA

. REVELACAO DE DEUS PELA PESSOA DE CRISTO

9 A HISTORICIDADE DE CRISTO

10 A TRINDADE.

W N =
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

1. Disciplina: Contabilidade Geral

8. Ementa:
Abordagem dos principais conceitos, técnicas e procedimentos contidbeis e o
correspondente impacto nas demonstracdes financeiras como representacdo da
realidade das organizacdes empresariais.

9. Objetivos Gerais:
1. Proporcionar conhecimento sobre a ciéncia da Contabilidade e sua utilizagdo
como fonte de informagdes para a tomada de decisdes administrativas.
2. Identificar os principais componentes patrimoniais, suas variagdes, a forma de
registro dessas alteragdes e seu impacto sobre a formagao dos resultados.
3. Dominar e aplicar as técnicas de elaboragdo das principais demonstragdes
contdbeis

10. Contetddo Programatico:

1. A CONTABILIDADE E O CAMPO DE SUA APLICACAO.

2. 0 PATRIMONIO: COMPONENTES, ASPECTOS, FORMACAO E
REPRESENTACAO.

3. ATOS E FATOS ADMINISTRATIVOS: FATOS PERMUTATIVOS,
MODIFICATIVOS E MISTOS.

4. GESTAO: DEBITO E CREDITO; DESPESAS, RECEITAS E RESULTADO.

5. ESCRITURACAO CONTABIL: LIVROS DE ESCRITURACAO E
LANCAMENTOS.

6. REGISTRO DE OPERACOES BASICAS: OPERACOES, INICIAIS,
IMOBILIZACOES, COMPRA E VENDA DE MERCADORIAS, DESPESAS E
RECEITAS.

7. OPERACOES DE ENCERRAMENTO

8. DEMONSTRACOES CONTABEIS: BALANCO PATRIMONIAL E
DEMONSTRACAO DO RESULTADO DO EXERCICIO.
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

. Disciplina: Comportamento Organizacional |

. Ementa:

N

Psicologia aplicada a administracio. O homem nas organizagdes. A posi¢do das
pessoas na organizacdo. Fatores motivadores do trabalho. Conceito de Abraham H.,
Maslow de Douglas Mcgregor e de Frederick Herzberg. Personalidade — sua
formagcdo e desenvolvimento. A dindmica do comportamento. O impacto da
organizacdo sobre os individuos. O senso comum e a ciéncia psicoldgica.
Abordagens psicolégicas: behaviorismo, psicandlise e gestalt. Influéncias das
abordagens na administracdo. Dindmica de grupo e desenvolvimento gerencial..

. Objetivos Gerais:

1. Formar o aluno de acordo com a nova era de praticas gerenciais e
organizacionais tendo como enfoque principal a andlise do ser humano, como
individuo, grupo e a estrutura que o envolve.

. CONTEUDO PROGRAMATICO:

INTRODUCAO E ORIENTACOES SOBRE CO;

O QUE E COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL?;

A IMPORTANCIA DA EDUCACAO EMOCIONAL;
FUNDAMENTOS DO CO - INDIVIDUO;

VALORES, ATITUDES E SATISFACAO COM O TRABALHO;
PERSONALIDADE E EMOCOES;

PERCEPCAO E TOMADA DE DECISOES INDIVIDUAIS;
CONCEITOS BASICOS DE MOTIVA(;AO
MOTIVACAO: DO CONCEITO AS APLICACOES;

10 FUNDAMENTOS DO COMPORTAMENTO DE GRUPO;
11. COMPREENDENDO OS GRUPOS DE TRABALHO:;

0O N U AW
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

1. Disciplina: Introducgéo ao Direito

2. Ementa:
Esta disciplina discute os aspectos fundamentais da administragdo relacionados ao
ambiente externo e planejamento. Serdo estudados temas como: responsabilidade social
e ética, mercado internacional, empreendedorismo, administragéo estratégica,
implementacdo de estratégia, tomada de decisdes, ferramentas e técnicas para
planejamento e tomada de decisdo. E objetivo analisar com profundidade o tema
administracio nos seus aspectos historicos e tedricos verificando o impacto do ambiente
externo nas organiza¢des bem como a atividade interna de planejamento e tomada de
decisdo. Esta andlise permitird sugerir formas praticas avangadas e eficazes de se
administrar uma instituicdo.

3. Objetivos Gerais:
1. Ensejar o dominio das no¢des conceituais bésicas afetas a Ciéncia do
Direito e ao seu objeto, notadamente, aquelas pertinentes a teoria geral e

constitucional.

2. Possibilitar a compreensdo do Direito enquanto sistema normativo peculiar,
cujas espécies integrantes — os principios e as regras — foram nele introduzidas
por veiculos oriundos de fontes distintas hierarquicamente.

3. Permitir a depreensdo dos rudimentos tedricos basilares relativos a
hermenéutica, a interpretagdo e a aplicagdo do Direito.

4. Propiciar o conhecimento dos elementos mais importantes da Teoria da
Constituicao e dos institutos processuais que lhe sdo pertinentes

4. CONTEUDO PROGRAMATICO:
1. NOCAO SOBRE A CIENCIA DO DIREITO E O ORDENAMENTO JURIDICO.
2. FONTES DO DIREITO E VEICULOS INTRODUTORIOS DE NORMAS
JURIDICAS.
. NORMA JURIDICA.
. RELACAO JURIDICA E SEUS ELEMENTOS.
. HERMENEUTICA, INTERPRETACAO E APLICACAO DO DIREITO.
. PODER CONSTITUINTE E PODER REFORMADOR.
. PROCESSO LEGISLATIVO.
. PECULIARIDADES AFETAS A HERMENEUTICA, INTERPRETACAO E
APLICACAO DA CONSTITUICAO.
9. EFETIVIDADE DAS NORMAS CONSTITUCIONAIS PROGRAMATICAS.
10.CONTROLE DE CONSTITUCIONALIDADE DAS LEIS E ATOS
ADMINISTRATIVOS NORMATIVOS OU DE EXECUCAO

ONO O A~ W
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

1. Disciplina: Leitura e Interpretacdo de Texto

2. Ementa:
A disciplina abordard a importancia do uso da linguagem padrdo e a sua adequag@o aos
diferentes contextos que ela propicia, enfocando a leitura, interpretacdo e producdo de
textos bem como os direcionados a drea administrativa e comercial. Identificard também
os aspectos lingiiistico-gramaticais que se mostram marcantes no uso da linguagem.

3. Objetivos Gerais:
1. Estimular a atividade da redacdo como uma pratica de linguagem que permite ao
individuo encontrar-se consigo mesmo, manter um contato mais profundo com a
lingua e a realidade, e também refletir sobre as possibilidades que o cédigo
lingiiistico lhe oferece para a traducdo do pensamento, da emocdo e da propria
realidade.

4. CONTEUDO PROGRAMATICO:

1. A ESCRITA E A INTERPRETACAO

1.1. Introducdo ao estudo de comunicagdo e expressio: “A beleza da
interpretacio”.
1.2. Interpretagdo e andlise critica: Texto “O meu leitorado”.
1.3. Estrutura sintdtica da frase / Processos sintaticos.
2. FUNCOES DA LINGUAGEM

2.1.Discurso direto, indireto e indireto-livre.
2Interpretagdo e andlise critica: Texto “Escrever € transbordar”.
2.2.As fungdes da linguagem na expressao e na comunicacao.
2.3.Dificuldades Ortogréficas.

3. CRIANDO IDEIAS
3.1.Interpretagdo e andlise critica: Texto “Eu sou aquilo que escrevo”.
3.2.Regéncia verbal e nominal.
3.3.Textos para interpretagdo: “O sapo e ard” e “A porquinha do rabinho

esticadinho” — Rubem Alves.

3.4.Descrigao.

4. CRIANDO IDEIAS
4.1.Interpretacdo e andlise critica: Texto “O plagio criativo”.
4.2.Concordancia Nominal.
4.3.Concordancia Verbal.
4.4 Narracio.

5. CRIANDO IDEIAS
5.1.Interpretagdo e andlise critica: Texto “A convic¢do que inspira”.
5.2.Dissertacao.
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

5. Disciplina: Matematica |

6. Ementa:
Relagdo e Fungdes, Funcdo Linear, Fungdo Exponencial, Funcdo Logaritmica e Limites

7. Objetivos Gerais:
1. Levar o aluno a revisar conceitos basicos de fungdes , bem como analisar,resolver
problemas sobre relagdes e fungdes.
2. Desenvolver o habito da pesquisa e leitura de textos com aplicagdes para drea
Administracdo e Economia.

8. CONTEUDO PROGRAMATICO:

11.REVISAO GERAL DA MATEMATICA BASICA.
12.RELACOES E FUNCOES.

12.1. Linguagem da Teoria dos Conjuntos

12.2. Par Ordenado e Plano Cartesiano

12.3. Funcdes

12.4. Tipos de Fung¢des

12.5. Grafico de Funcdes
13.FUNCAO LINEAR.

13.1. Aplicacdo de fun¢des na Administracdo e Economia
14.FUNCAO EXPONENCIAL

14.1. Introducio

14.2. Resolucdo da Equacdo Exponencial

14.3. Func¢do Exponencial

14.4. Construgdo de Gréficos

14.5. Aplicacdes Financeiras e Econdmicas.
15.FUNCAO LOGARITMICA

15.1. Defini¢do de Logaritmo

15.2. Propriedades dos Logaritmos

15.3. Equacdes Logaritmicas

15.4. Fungdes Logaritmicas

15.5. Griéficos
16. APLICACOES DA FUNCAO LOGARITMICA
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

1. Disciplina: Teoria Geral da Administracao I

8. Ementa:

Esta disciplina apresenta a evolugcdo do pensamento administrativo desde seus
primérdios até os dias de hoje, examinando sues fundamentos, idéias e principais
elaboradores. Comecgando com:

O que € administracdo. As habilidades e 4reas de atuacdo do administrador.
Antecedentes histéricos da moderna administracdo. Administracdo Cientifica. Teoria
Classica da Administragdo. Teoria das Relagdes Humanas. Teoria Neocldssica da
Administracdo. Administragdo por objetivos.

9. Objetivos Gerais:
1. Descrever o campo da administracdo e identificar as principais

caracteristicas e tarefas do administrador.

2. Analisar a importancia da administragdo nos dias atuais e verificar como
ela se tornou uma atividade imprescindivel na condugdo da moderna
sociedade.

3. Identificar os fundamentos da Administracdo Cientifica e seu impacto,
especialmente no setor industrial.

4. Definir as bases da estrutura e do processo administrativo bem como
apreciar as limitagdes e restricdes da Teoria Classica da Administracao.

5. Analisar as mudancas de enfoque administrativo bem como apreciar as
limitacdes e restricdes da Teoria Classica da Administracao.

6. Analisar o processo de atualizagdo e redimensionamento das bases da
Teoria Classica, para um énfase nos objetivos e resultado e serem
atingidos pela organizacgéao.

7. Descrever e mostrar as origens e as principais caracteristicas da APO.

10. Conteudo Programatico:

1. O QUE E ADMINISTRACAO:
1.1. Administrag@o hoje

Perspectivas da administragdo

2. AS HABILITACOES E AREAS DE ATUACAO DO ADMINISTRADOR
2.1. Tipos de administradores

Niveis administrativos

Habilidades administrativas e a distribui¢do do tempo do administrador.

Formagao do administrador
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3. ANTECEDENTES HISTORICOS DA MODERNA ADMINISTRACAO
3.1. Administracdo na Antigiiidade: Moisés, Saloméo, Neemias, etc.

Influéncia dos filésofos

Influéncia da Igreja e do Exército

Influéncia da Revolucdo Industrial

Influéncia dos economistas liberais

Precursores da Administracdo Cientifica

4. ADMINISTRACAO CIENTIFICA
4.1. A obra de Taylor

Organizagdo Racional do Trabalho

Principios da Administracio Cientifica

Critica a teoria da Administracdo Cientifica

5. APRESENTACAO DE SEM. SOBRE TEMAS EMERGENTES NA AREA DA
ADMINISTRACAO

5.1. PROVA BIMENSAL

6. TEORIA CLASSICA DA ADMINISTRACAO

A obra de Fayol

Teoria da organizagdo

Elementos da administracdo

Principios de administracdo

Critica a Teoria Classica

7. TEORIA DAS RELACOES HUMANAS

A Experiéncia de Hawthorne

A civilizagdo industrializada e o homem

Fungdo bésica da organizagdo industrial

Decorréncias da Teoria das Relacdes Humanas

8. TEORIA NEO CLASSICA DA ADMINISTRACAO

Caracteristicas da Teoria Neocldssica

Centralizacdo versus descentralizacdo

Fungdes do administrador

Tipos de organizacdo

Departamentalizagcdo

9. ADMINISTRACAO POR OBJETIVOS - APO

Origens da APO

Caracteristicas da APO

Fixacdo de objetivos

Planejamento estratégico e planejamento tacito

Ciclo da APO

Apreciagao critica da APO

10. APRESENTACAO DE SEMINARIOS SOBRE TEMAS EMERGENTES NA
AREA A ADMINISTRACAO
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

. Disciplina: Tépicos Emergentes I

. Ementa:

Abordagem ampla e irrestrita, no formato de semindrios, de temas pertinentes ao
mundo corporativo e de negdcios.

. Objetivos Gerais:

1. Introduzir o estudante no mundo corporativo e de negécios, dando-lhe uma visdo
das tendéncias atuais do setor.

. CONTEUDO PROGRAMATICO:

1. OS SEGUINTES TEMAS SERAO PREFERENCIALMENTE ABORDADOS:
2. CARREIRA INDIVIDUAL

3. MUNDO DO EXECUTIVO

4. ENDENCIAS SOCIAIS E ECONOMICAS DESTA DECADA

5. GLOBALIZACAO

6. HIERARQUIA

7. MOTIVACAO

8. COLOCACAO PROFISSIONAL

9. TECNOLOGIA DA INFORMACAO

10. MARKETING.
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ANEXO VIl - PLANO DE DISCIPLINA DO CURSO DE ADMINISTRAGAOQ — 2°
SEMESTRE
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

. Disciplina: ANTROPOLOGIA CRISTA

. Ementa:

Estudo da Origem do Homem, sua natureza, queda, o conflito cosmico e a solugdo para
o pecado através da redeng¢do em Cristo.

. Objetivos Gerais:

1. Estabelecer um conceito sobre o Deus do Cristianismo

2. Analisar a singularidade de Deus Seu carater e atributos analisando através da
Biblia a pluralidade e unicidade da Trindade nas a¢des e decisdes.

3. Focalizar os anjos como seres reais criados por Deus, responsdveis por exercer
funcdes especificas, obedecendo hierarquicamente funcdes previamente
determinadas por seu Criador.

4. Conhecer a origem do mal de acordo com o relato biblico.

5. Analisar a origem da vida a partir do relato biblico, enfatizando o conceito de que
o ser humano foi criado a imagem e semelhanca de Deus

6. Estudar a queda do Homem, analisando os efeitos do pecado sobre a humanidade
nos dias atuais

7. Apresentar o plano desenvolvido por Deus para a redencao da familia por Ele
criada, ressaltando a grandeza do amor divino.

. Contetddo Programatico:

CONCEPCAO BIBLICA SOBRE A NATUREZA HUMANA

QUEM SAO OS ANJOS

A ORIGEM DO MAL

A ORIGEM DO HOMEM

A QUEDA DO HOMEM

CONSEQUENCIAS DO PECADO

A SOLUCAO PARA O PROBLEMA DO PECADO: O PLANO DA REDENCAO
A ERRADICACAO DO PECADO NO UNIVERSO

e b e
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

Disciplina: Institui¢des de Direito Publico e Privado |

Ementa:

Esta disciplina discute os aspectos fundamentais da administracdo relacionados ao
ambiente externo e planejamento. Serdo estudados temas como: responsabilidade social
e ética, mercado internacional, empreendedorismo, administracdo estratégica,
implementagdo de estratégia, tomada de decisdes, ferramentas e técnicas para
planejamento e tomada de decisdo. E objetivo analisar com profundidade o tema
administracio nos seus aspectos historicos e tedricos verificando o impacto do ambiente
externo nas organizacdes bem como a atividade interna de planejamento e tomada de
decisdo. Esta andlise permitird sugerir formas praticas avancadas e eficazes de se
administrar uma institui¢ao.

Objetivos Gerais:

1. Possibilitar o conhecimento dos principais conceitos afetos as institui¢des basilares
do Direito Administrativo, Financeiro e Tributdrio.

2. Permitir a depreensdo do significado dos principios da inistracdo e de sua divisdo em
direta e indireta, bem como de seus poderes

3. Ensejar o dominio tedrico-prético das principais nocdes inerentes aos atos, licitacdes
e contratos administrativos e a intervencio do Estado na propriedade com os efeitos daf
advindos.

4. Legar a compreensdo rudimentar dos elementos do Direito Financeiro.

5. Propiciar o entendimento do conceito, principios e classificagdo dos
tributos, da competéncia e capacidade tributarias, bem como da obrigacdo,
crédito e crimes contra a ordem tributaria.

CONTEUDO PROGRAMATICO:

17. Principios da administracdo publica.

18. Administragdo direta e indireta e seus poderes.

19. Atos administrativos e controle da administragio publica.
20. Licitac@o e contrato administrativo.

21.Servigos e bens publicos.

22.Crimes contra a administragfo publica.

23.Interveng¢do do Estado na propriedade e sua responsabilidade civil.
24.Rudimentos do Direito Financeiro.

25. Conceito e classificacio dos tributos.

26. Principios tributdrios.

27.Competéncia e capacidade tributdria.

28.Obrigagao e crédito tributario.

29. Crimes contra a ordem tributdria.
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

9. Disciplina: Lingua Portuguesa II

10. Ementa:
Técnicas de leitura, interpretacao e producao de textos de géneros diversos:

expositivo, argumentativo, relatérios administrativos, correspondéncia
administrativa e comercial. Gramatica aplicada aos textos: ortografia,
acentuacao, pontuacdo, concordancia, regéncia. Reescritura de textos para

evitar falhas comuns.

11. Objetivos Gerais:
1. Estimular a atividade da redacdo como uma pratica de linguagem que permite ao
individuo encontrar-se consigo mesmo;
2. Manter um contato mais profundo com a lingua e a realidade;
3. Refletir sobre as possibilidades que o cddigo lingiiistico lhe oferece para a
traducao do pensamento, da emog@o e da prépria realidade.
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2.1.

12. CONTEUDO PROGRAMATICO:
1. CONTAR HISTORIAS
1.1.Interpretacio e analise critica
2.2.Formacao das palavras

3.3. Revisdo de verbos
4.4. Narracdo / Descri¢do

2. DISCUTIR ESCREVENDO
2.1.Interpretacdo e andlise critica
2.2.Acentuagdo grafica

2.3. Classificacao do sujeito
2.4. Dissertacao
3. REDACAO TECNICA

3.1.Interpretagdo e andlise critica

3.2.Classificagdo do predicado

3.3.Revisdo de pontuacio

3.4.Revisdo de regéncia

3.5.Descri¢ao técgica / Relatério administrativo / Carta comercial
4. REDACAO TECNICA

4.1.Interpretacdo e anélise critica

4.2 Ortografia

4.3.Revisao de Concordancia

4.4.Telegrama / Requerimento / Oficio / Declaragéo / Ata

5. REDACAO TECNICA
5.1. Interpretacao e analise critica
e Circular / Parecer / Procurag@o / Abaixo-assinado / Curriculum Vitae
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

9. Disciplina: Matematica II

10. Ementa:
Juros, Capitalizacdo. Fluxos de caixa. Descontos e séries de pagamentos.
Empréstimo.Financiamento e aplica¢des financeiras.Calculadoras financeiras e
planilhas eletronicas EXCEL.

11. Objetivos Gerais:
1. Trabalhar com matematica financeira, utilizando os conceitos de juros simples,
compostos, fluxos de caixa.
2. Pesquisas e leituras de textos com aplicagdes para drea Administrativa, uso de
calculadora financeira..

12.CONTEUDO PROGRAMATICO:
30.JUROS SIMPLES E COMPOSTO.
31.DESCONTOS SIMPLES E COMPOSTO.
32.CAPITALIZACAO E AMORTIZACAO
33.EMPRESTIMOS E PLANOS DE AMORTIZACAO
34.NOCOES BASICAS DO USO CALCULADORAS FINANCEIRAS E SUAS
APLICACOES
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

1. Disciplina: MICROECONOMIA

8. Ementa:
O conceito de economia e dos sistemas econdmicos. A economia e a necessidade de
escolha. Os agentes econdmicos. O conceito de sistema econdmico. O sistema de
economia de mercado. Os sistemas de economia centralizada, a empresa e a produgao.
Os custos de produgdo. A remuneracio dos fatores de producido. O mercado, a demanda,
a oferta, os precos e a elasticidade. A concorréncia perfeita. O monopélio e o oligopdlio.
Resenha histdrica do pensamento econdmico.

9. Conteudo Programatico:
1. O CONCEITO DE ECONOMIA

2. O PROBLEMA ECONOMICO: A ESCASSEZ

3. AS NECESSIDADES DE BENS ECONOMICOS E OS SERVICOS

4. OS RECURSOS OU FATORES DE PRODUCAO

5. ANECESSIDADE DE ESCOLHA E O CUSTO DE OPORTUNIDADE

6. OS AGENTES ECONOMICOS

7. A ATIVIDADE ECONOMICA E OS AGENTES ECONOMICOS

8. AS EMPRESAS

9. AS FAMILIAS OU UNIDADES FAMILIARES

10. O SETOR PUBLICO

11. O DESENVOLVIMENTO DO SETOR PUBLICO

12. O CONCEITO DE SISTEMA ECONOMICO

13. OS SISTEMAS ECONOMICOS E AS TROCAS. A TROCA. AS TROCAS E O
DINHEIRO

14. O SISTEMA DE ECONOMIA DE MERCADO

15. O FUNCIONAMENTO DO SISTEMA DE ECONOMIA DE MERCADO

16. A DEMANDA

17. A OFERTA

18. O EQUILIBRIO DE MERCADO

19. A ALOCACAO DE RECURSOS E O SISTEMA DE ECONOMIA DE
MERCADO

20. AS FASES DO PROCESSO DE ALOCACAO DE RECURSOS

21. OS SISTEMAS DE ECONOMIA CENTRALIZADA

22. AS LIMITACOES DO SISTEMA DE ECONOMIA DE MERCADO

23. O SISTEMA DE ECONOMIA DE MERCADO

24. O SISTEMA DE ECONOMIA CENTRALIZADA

25. A VOLTA DO MERCADO

26. AS ECONOMIAS MISTAS E O MERCADO

27. AEMPRESA E A PRODUCAO

28. A EMPRESA, A PRODUCAO, OS BENEFICIOS, OS LUCROS
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29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
51.
53.
54.
55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.

A TECNOLOGIA E A EMPRESA
A PRODUCAO E O CURTO PRAZO

A PRODUCAO E O LONGO PRAZO

A EFICIENCIA TECNICA E A EFICIENCIA ECONOMICA

0S CUSTOS DE PRODUCAO

0OS CUSTOS NA EMPRESA

OS CUSTOS A CURTO PRAZO

0OS CUSTOS A LONGO PRAZO

AS ECONOMIAS DE ESCALA

O PRODUTO E O CUSTO MARGINAL

A REMUNERACAO DOS FATORES DE PRODUCAO

A EMPRESA E 0OS FATORES DE PRODUCAO

0OS SALARIOS

A RENDA DA TERRA

OS JUROS E O CAPITAL

O MERCADO, OS PRECOS E A ELASTICIDADE

A CURVA DE DEMANDA

A CURVA DE OFERTA

QUANTIDADE DEMANDADA E QUANTIDADE OFERTADA
AS VARIACOES NOS PRECOS E A ELASTICIDADE DA DEMANDA
A ELASTICIDADE DA DEMANDA E A RECEITA TOTAL

A CONCORRENCIA PERFEITA, O MONOPOLIO E O OLIGOPOLIO
O MERCADO E A CONCORRENCIA

A CONCORRENCIA PERFEITA

O MONOPOLIO

OS MERCADOS OLIGOPOLISTAS

EVOLUCAO HISTORICA DO PENSAMENTO ECONOMICO
ANTIGUIDADE CLASSICA

PENSAMENTO ECONOMICO DA IDADE MEDIA
MERCANTILISMO

REVOLUCAO FILOSOFICA E INDUSTRIAL

ESCOLA FISIOCRATA

ESCOLA CLASSICA OU LIBERAL

A REVOLUCAO KEYNESIANA

A NOVA ECONOMIA
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

Disciplina: Sociologia Aplicada a Administragéo

Ementa:
A disciplina percorre as principais correntes tedricas cldssicas da Sociologia mundial e
avalia os principais movimentos sociais e caracteristica da sociedade no inicio do século
XXI.

Objetivos Gerais:
1. Permitir ao académico compreender o funcionamento da sociedade a partir de
uma perspectiva tedrica e as possibilidades de intervenc¢éo na realidade social.

Conteudo Programatico:

1. GRANDES TEORICOS:
1.1. Durkhiem;
1.2. Marx
1.3. Weber
1.4. Bourdieu
2. GRANDES TEMAS ATUAIS
2.1. Carater Nacional Brasileiro
2.2. Globalizacao
2.3. Era Tecnoldgica
2.4. As multinacionais e a nova flexibilidade do trabalho
2.5. Fundamentalismos Religiosos
2.6. Movimentos Sociais dos Excluidos
2.7. Ambientalismo
2.8. Mudangas Familiares
2.9. Crime Globalizado
2.10.Quarto Mundo
2.11.Educacdo, Empregabilidade e Mobilidade Social
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

13. Disciplina: Teoria Geral da Administracio II

14. Ementa:
Apresentar a evolugao do pensamento administrativo desde a abordagem

Burocratica e Estruturalista, passando pela Comportamental, Desenvolvimento

Organizacional, Sistémica, Contingencial, até as novas abordagens nos dias

de hoje.

Examinar seus fundamentos, idéias e principais elaboradores. Comecando
com:

Weber, Durkheim, passando por diversos tedricos como Drucker, Juram,

Porter e até nossos dias com Sveiby, Senge, Davemport, etc.

15. Objetivos Gerais:

1.Descrever o campo da administragao e identificar as principais
caracteristicas e tarefas do administrador;

2.Analisar a importancia da administragcdo nos dias atuais e verificar como
ela se tornou uma atividade imprescindivel na conducdo da moderna
sociedade;

3.ldentificar novos fundamentos da Administracédo e seu impacto;
4.Ampliar o conhecimento das bases da estrutura e do processo
administrativo;

5.Apreciar as inovagoes, limitagdes e restricdes das Teorias
Administrativas;

6.Analisar as mudancas de enfoque administrativo;

7.Apreciar como as Teorias se utilizaram do conhecimento acumulado no
desenvolvimento de novos conceitos e procedimentos;

8.Analisar o processo de atualizacdo e redimensionamento das bases da
Teoria Administrativa, para uma énfase nos objetivos e resultados e serem
atingidos pelas organizacoes;
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2.2.10. CONTEUDO PROGRAMATICO:

5. A ADMINISTRACAO ONTEM E HOJE:
1.1. Revisdo rdpida de Administragdo cientifica, Teoria Cléssica, Teoria das
Rela¢des Humanas.
1.2. Perspectivas atuais da administragdo
2. ABORDAGEM ESTRUTURALISTA DA ADMINISTRACAO
2.1. Modelo Burocratico;
2.2. Teoria Estruturalista;
3. ABORDAGEM COMPORTAMENTAL DA ADMINISTRACAO
3.1. Teoria Comportamental
3.2.Teoria do Desenvolvimento Organizacional
4. ABORDAGEM SISTEMICA DA ADMINISTRACAO
4.1. Tecnologia e Administragdo — Infra-estrutura
4.2. Teoria Matematica da Administragdo — Decisdes racionais
4.3. Teoria de Sistemas — Ampliando as fronteiras organizacionais
5. ABORDAGEM CONTINGENCIAL
5.1. Teoria da Contingéncia
5.2. Flexibilidade
5.3. Agilidade Administrativa
6. NOVAS ABORDAGENS DA ADMINISTRACAO
6.1. Para onde vai a Administracdo
6.2. A busca da Competitividade
6.3. Mudanca e Incerteza
6.4. Qualidade Total e Melhoria Continua
6.5. Reengenharia
6.6. Benchmarking
6.7. Gestdo de Projetos
6.8. Gestdo do Conhecimento e Capital Intelectual
6.9. Etica e Responsabilidade Social
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ANEXO IX — PLANO DE DISCIPLINA DO CURSO DE ADMINISTRAGAO - 4°
SEMESTRE
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

2. Disciplina: Administracio de Recursos Materiais e Patrimoniais 11

3. Objetivos Gerais:

Identificar e analisar os conceitos basicos sobre recursos, operar processos de controle e
gestdo de recursos materiais e patrimoniais e enfatizar a importancia da tecnologia,
logistica e controle no contexto da globalizagao.

4. Ementa:

Gestdo de Compras. Aquisicio de Recursos Materiais. Aquisi¢io de Recursos
Patrimoniais: Empreendimentos e Equipamentos. Recursos Patrimoniais, Manutencdo de
Ativos Imobilizados, Gestdo da Distribuicdo Logistica, Gerenciamento da Cadeia de
Suprimentos, Distribuicao.

5. Conteudo Programatico:

MODULO III — Aquisi¢io de Recursos Materiais e Patrimoniais
MODULO IV — Administragio Patrimonial
MODULO V — Gestio da Distribui¢io — Logistica

Calendério — Contetddo Programético

MODULO III - Aquisicao de Recursos Materiais e Patrimoniais

03.08/CH-02 — Gestdo de Compras — Fun¢do Compras, Novas Formas de Comprar:
EDI, Internet, Cartdes de Crédito. Estratégias: Verticalizagao,
Horizontaliza¢io — Etica em Compras.

10.08/CH-02 — Dinamica de Grupo e Questdes para Discussao.

17.08/CH-02 — Aquisi¢do de Recursos Materiais, Sinal de Demanda, Solicitagdo de
Compra, MRP, Sistema Just-in-time, Contratos de Fornecimento,
Softwares de Planejamento e Controle. Fases.

24.08/CH-02 — Procedimentos, Parcerias, Evolu¢do do Relacionamento
Cliente/Fornecedor, Avaliagdo dos Fornecedores — Avaliacdo dos
Quesitos.

31.08/CH-02 — Estudo de Casos — Gestiao de Compras.

07.09 — Feriado — Independéncia do Brasil

14.09/CH-02 — Aquisicao de Recursos Patrimoniais, Recursos Patrimoniais,
Organizagdo: Softwares de Planejamento, Procedimentos, Sinal de
Demanda, Contratos.

17.09/CH-02 — Apresentacio de Semindrio — Parcerias e Integracdo de Processos na
Cadeia de Suprimentos — Conceitos, Niveis de Cooperacdo, Niveis de
Relacionamentos, Processo de Parceria, Motivadores, Componentes e
Resultados, Casos de Sucesso de Parcerias.

21.09/CH-02 — Aquisicdo de Equipamentos; Projetos, Especificagdes, Avaliacdes,
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28.09/CH-02 —

Responsabilidade de Transporte e Avaliagdo , Prazo para o Equipamento
Atingir o Desempenho, Treinamento de Pessoal, Seguros.
Prova I

MODULO IV - Administracao Patrimonial

05.10/CH-02 —

12.10 —
19.10/CH-02 —
22.10/CH-02 -

26.10/CH-02 -

02.11 -

Recursos Patrimoniais, Classificagdo dos Bens, Patriménio da Empresa,
Codificagdo, Depreciacdo, Vida Econdmica de Um Bem, Substituicio de
Equipamento, Indicadores.

Recesso Docente - Feriado

Dinamica de Grupo, Questdes para Discussao.

Apresentacdo de Semindrios — Abordagem Logistica — Logistica, Trés
Dimensdes da Logistica, Lead Times, Casos Notorios de Distribuigéo.
Manuteng¢do de Ativos Imobilizados, Politica de Manutengdo — Custos
Associados a Manutengio — Gestdo de Manutengao de Instalagdes
Fabris, Gestao de Instalacdes Prediais

Feriado — Finados

MODULO V - Gestio da Distribuicao - Logistica

09.11/CH-02 -

12.11/CH-02 -

16.11/CH-02 -
23.11/CH-02 -
30.11/CH-02 -
07.12/CH-02 —
14.12/CH-02 —

16.12 —

Gerenciamento da Cadeia de Suprimentos, Supply Chain Management,

Cadeia de Suprimentos, Fornecedores, Abastecimento: Recebimento,
Armazenagem, Opera¢do Industrial.
Apresentacdo de Semindrio — A Distribui¢do — Conceitos. Transportes,
Milk Rum, Cross-docking, Transit Point, Merge in Transit, Just-in-
sequence, Tecnologia de Informacgdo de Comunicacdo na SCM, Casos
Notérios de Distribuicao.
Dinamica de Grupo, Revisdo da Matéria.
Prova II.
Estudo de Casos na Administracdo de Recursos Materiais.

Questdes para Discussdo sobre Recursos Patrimoniais.

Prova Substitutiva

Encerramento do Ano Letivo.
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

Disciplina: Administracio de Recursos Humanos I1

1.

Objetivos Gerais:

- Compreender os processos de aplicagdo de pessoas na organizagao.

- Definir o conceito de remuneragéo e de incentivos.

- Analisar os mais recentes métodos de remuneracao.

- Descrever o conceito de beneficios sociais como remuneragéo indireta.
- Destacar o conceito de treinamento e desenvolvimento de pessoas.

- Compreender a importancia da higiene e da seguranca do trabalho.

- Conhecer o formato adequado do banco de dados de R. H.

Ementa:
Administracdo de Salarios. Planos de Beneficios Sociais. Higiene e Seguranga

do Trabalho. Relagdes Trabalhistas. Treinamento e Desenvolvimento de
Pessoal. Desenvolvimento Organizacional. Banco de Dados e Sistemas de

Informagdes. Auditoria de Recursos Humanos.

Contetado Programatico:

A. Compensac¢do — Administraciao de Salarios
O Caréter Multivariado do Saldrio.

Conceito de Administracdo de Saldrios.
Avaliacdo e Classificagdo de Cargos.

Pesquisa Salarial.

Politica Salarial.

Decorréncias dos Saldrios.

Remuneracdo Variavel.

PLANOS DE BENEFICIOS SOCIAIS
Origens dos Beneficios Sociais.
Tipos de Beneficios Sociais.
Beneficios Flexiveis.
Custos dos Planos de Beneficios Sociais.
Critérios para o Planejamento de Servigos e Beneficios Sociais.
Objetivos de um Plano de Beneficios Sociais.
Higiene e Seguranca do Trabalho
Higiene do Trabalho.
Condi¢des Ambientais de Trabalho.
Seguranca do Trabalho.
Relacoes Trabalhistas
Politicas de Relag¢des Trabalhistas.
O Sindicalismo.
Meios de Acdo Sindical.
Meios de A¢édo Patronal.
Representagdo dos Trabalhadores na Organizagao.
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Conflitos Trabalhistas.
Convengdo Coletiva.

Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal
Conceitos e Tipos de Educacio.
Treinamento.

Ciclo do Treinamento.

Andlise Organizacional, dos Recursos Humanos, das Operacdes e Tarefas.

Meios de Levantamento de Necessidades de Treinamento.
Programacio de Treinamento.
Execucdo do Treinamento, e Avaliacdo dos Resultados.
Ensino a Distancia.
Educacio Corporativa.
Desenvolvimento Organizacional
Pressupostos Basicos do Desenvolvimento Organizacional.
Caracteristicas do D.O.
O Processo do D. O.
Técnicas de Intervencao em D. O.
Modelos de D. O.
Objetivos do D. O

BANCO DE DADOS E SISTEMAS DE INFORMACOES
Conceitos de Dados e de Informacao
Banco de Dados em Recursos Humanos.
Processamento de Dados.
Sistemas de Informacdes Gerais (S 19)
Sistemas de Informacdes de Recursos Humanos.

Principais Aplicacdes do Sistema de Informagdes de Recursos Humanos.

Auditoria de Recursos Humanos
Padrdes de Avaliacdo e Controle em R. H.
Fontes de Informagao.
Amplitude e Profundidade de A¢do da Auditoria.
O Agente de Auditoria de R. H.
8.5.Contabilidade de R.H. e Balango Social.
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

Disciplina: Administracio de Sistema de Informacao I1

Ementa:

1) Solugdo de Problemas com Sistemas de Informacdo — S.1.; Anélise de Problemas de
Pensamento Critico; Projetando Solucdes de S.1.; Abordagens Alternativas para
Solugdes de S.I.; Segurangas de Suporte Gerencial; 2) Visdo Geral de Aplicacdes de
Sistemas de Informacdo — S.I.; Sistemas Empresariais Bésicos; Trabalho do
Conhecimento: Sistemas para Escritorios e Profissionais; Inteligéncia Artificial;
Sistemas de Suporte Gerencial.

Objetivos Gerais:
Capacitar os alunos a compreenderem as caracteristicas dos profissionais e carreiras de
Sistemas de Informagdo;
Este curso objetiva colocar os egressos no contexto das organiza¢des utilizando recursos
das Telecomunicag¢des e Internet.
Explicar como a tecnologia Internet tem transformado organiza¢des e modelos de
negocios;
Solucionar problemas com S.I., primeiramente detectar os problemas, para depois
projetar solucdes de S.1I.
Discutir a seguranca em Sistemas de Informagdes:

e 6 6 o o o o o o .:lk

Conteudo Programatico:

SOLUCAO DE PROBLEMAS COM S.I.

Andlise de Problemas: Capacidade de Pensamento Critico;
Projetando Solucdes de S.I.

Abordagens Alternativas para Solugdes de S.I.

Seguranca de S.I.

VISAO GERAL DE APLICACOES DE S.L

Sistemas Empresariais Bésicos;

Trabalho do Conhecimento: Sistemas para Escritérios e Profissionais;
Inteligéncia Artificial;

Sistemas de Suporte Gerencial.
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

16. Disciplina: Administracdo Financeira e Orcamentaria II.

9. Ementa: Aplicacio dos Indices de Avaliacdo das Demonstracdes Financeiras; Modelos
de Fluxos da Caixa planejados de acordo com as necessidades Empresariais; Mercados
financeiros nacionais e internacionais; Opg¢des e politicas de investimentos Empresariais no
Brasil.

10 Objetivos Gerais: Auxiliar os alunos a praticarem as fundamentais andlises
financeiras, desenvolvendo a percepgdo académica aos objetivos econdmicos
Empresariais; Proporcionar aos alunos uma visdo abrangente na interpretagdo das
varidveis numéricas contabilizados em fluxos de caixa, planejadas de acordo com as
necessidades de tempo e transformagdes do Capital nas Empresas.

11
11. Contetddo Programatico:
A- Indices Financeiros abordagem global;
B- Fluxo de caixa e seus principios introdutdrios;
C- Sistemas e modelos de Fluxos de Caixa;
D- Planejamento Financeiro;
E- Alavancagem Empresarial e Estrutura de Capital;
F- Sistemas de investimentos no Brasil;
G- Fundamentos sobre a Administra¢ao Financeira Internacional;
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

1. Disciplina: Administracao Mercadolégica II

6. Objetivos Gerais:

- Oferecer ao estudante uma abordagem pratica e gerencial do marketing.

- Criar uma base sélida em principios de marketing e um bom entendimento da dinamica
empresarial.

- Prover uma visdo ao estudante de como os elementos do composto de marketing sdo
usados para criar valor superior para os clientes e alcangar os objetivos organizacionais.

7. Ementa: Administracio e venda no Brasil. A geréncia de vendas. Planejamento de
vendas. Recrutamento e selecdo de vendedores. Motivagdo. Remuneragdo da forca de
vendas. Treinamento de vendas. Técnicas de vendas: Controle. Andlise e avaliacdo.
Auditoria de vendas. Gerenciamento de Marketing: propaganda, pregos, distribuicdo.

8. Conteudo Programatico:

- Planejamento de Produtos

- Desenvolvimento e estratégias de ciclo de vida de produtos

- Fixando pregos de produtos

- Estratégias de fixacdo de precos

- Distribuicdo de produtos

- Canais de distribui¢@o e gerenciamento da logistica

- Colocando produtos: varejo e atacado

- Promovendo produtos: Estratégias de comunica¢do em Marketing
- Promovendo produtos: Propaganda, Promog¢do de vendas e Relagdes Ptiblicas
- Promovendo produtos: Venda pessoal, administracio de vendas

- O mercado brasileiro de marketing

- Decidindo sobre o programa de marketing no Brasil

- Motivagéo
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

. Disciplina: Contabilidade Gerencial e de Custos II

. Objetivos gerais:

Fundamentar e aperfeicoar o conhecimento das varidveis contdbeis gerenciais e de
custos e suas influéncias nas estruturas organizacionais.

Objetivos Especificos:

Preparar o aluno para entender, interpretar, inovar e tirar conclusdes das informacgdes
contébeis, afim de assessorar com seguranga as tomadas de decisdes.

. Ementa:

Custeio por absor¢do - determinacio; decomposicdo dos custos de produgdo no custeio
por absorcao; custeio por absor¢do — departamentalizaco; custeio varidvel; custeio
padrio; formacéo do preco de vendas; fluxo de caixa; or¢amento e suas técnicas.

. Conteiado Programatico:

1. Formas de Apuragdo : Diagrama .Pelo Estoque Final. Apuragao Completa. Caso
Pratico

2. Materiais Diretos . Mao —de Obra- Direta . Custos Indiretos de Fabricacao

3. Departamento de Produg@o. Departamento de Servigos. Determinagdo dos CIF
Custo por Ordem e por Processo. Producdo Equivalente. Sucata

4. Defini¢do .Comparacgdo entre o Custeio Varidvel e o Custeio por Absor¢do .
Vantagens e Desvantagens do Custeio Varidvel. Andlise da Relag¢do
Custo/Volume/Lucro. Margem de Contribuicdo

5. Custo Padrio Ideal. Custo Padrdo Estimado. Custo Padrdo Corrente. Variagdo do
Material Direto. Variacdo da mao-de-obra .Variag¢do do CIF

6. Com Base no Custo por Absor¢do. Com Base no Custo de Transformacdo .Com
Base no Custo Variavel. Preco de Venda Calculado,. Pre¢o de Venda de Lista.
Preco de Venda Praticado.

7. Conceitos. Fluxo de Caixa Didrio. Fluxo de Caixa mensal. Apresentacio do
Relatério do Fluxo de Caixa.

8. Objetivos. Processo de Elaboracdo. Segmentos do Plano Or¢amentério. Or¢amentos
Principais. Projecdo dos Demonstrativos Contabeis.
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

17. Disciplina: Pesquisa Operacional 11

18. Ementa: Mostrar as principais teorias da pesquisa operacional relacionadas a tomada
de decisdo baseado em problemas de transporte, congestionamento(teoria das filas),
risco e incerteza, PERT/COM(caminho critico) e método simplex.

19. Objetivos Gerais: Apresentar meios para a tomada de decisdo no cotidiano do
administrador proporcionado por conceitos e casos com base em varios modelos de
producdo e operagao.

12. Conteido Programatico:

1 — Problemas de Transporte e Localizacdo de Armazém
1.1- determinacdo da matriz de custo do transporte

1.2- determinacdo da matriz de custo para a localizagao
1.3- determinagdo do lucro/prejuizo para a tomada de decisdao
2- Risco e Incerteza na tomada de decisao

2.1- Método MAXIMIN

2.2- Método MAXIMAX

2.3- Método Hurwicz

2.4 — Método de Savage

3- Teoria de congestionamento ou teoria das filas

3.1- Teoria com uma entrada de dado

3.2- Teoria com mais de uma entrada de dados

4- Método Simplex

5- Teoria do Caminho Critico
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

1. Disciplina: Planejamento Estratégico

2. Objetivos Gerais:

= Compreender os processos de aplicacdo de planejamento estratégico na
organizagao.

= Definir o conceito de planejamento estratégico.

= Demonstrar as varias fases envolvidas no desenvolvimento de P.E.

= Desenvolver a missdo, metas e objetivos de uma organizacao.

= Destacar o conceito de variaveis ambientais.

= Compreender a importancia de analisar as ameagas e oportunidades.

= Desenvolver uma matriz de oportunidades

3. Ementa:
Apresentar conceitos gerais de planejamento estratégico demonstrando a

importancia da utilizacao desta técnica para o sucesso da organizagao.

4. Conteudo Programatico:

2. Conceitos de planejamento e de sistema
Conceituacio de planejamento

Pricnipios de planejamento

Filosofias de planejamento

Partes do planejamento

Tipos de planejamento

A empresa como sistema

3. Diagnéstico estratégico

Componentes do diagndstico estratégico.

Visdo da empresa.

Andlise externa da empresa.

Andlise interna da empresa.

Andlise dos .concorrentes

Formularios utilizados no diagndstico estratégico.

4. Missao da empresa

Cendrios.

Postura estratégica da empresa.
Macroestratégias e macropoliticas.

5. Objetivos e Desafios empresariais
Diferenca entre objetivos e desafios.
Importincia dos objetivos.
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Hierarquias dos objetivos.
Estabelecimento dos objetivos e desafios.

6. Estratégias Empresariais
Importancia das estratégias.
Tipos de estratégias.

Fator estratégico.

Formulagdo da estratégia.
Estratégias alternativas.
Implantagéo da estratégia.

7. Projetos e Planos de Acao

Fases de um projeto

Caracteristicas do sucesso de um projeto.

Técnicas de avaliacio de projetos.

Projetos e interligacdo do instrumento prescritivo com o instrumento quantitativo.

8. Controle e avaliacao do planejamento estratégico
Finalidades da funcdo controle e avaliagao

Informacdes necessdrias ao controle e a avaliacdo.
Fases do processo de controle e avaliagdo.

Verificacdo de consisténcia do planejamento estratégico
Revisdes do planejamento estratégico.

9. Como utilizar o planejamento estratégico

Causas mais comuns de falhas antes do inicio da elaborag¢do do planejamento
estratégico.

Ignorancia da efetiva importancia e significado do planejamento estratégico para a
empresa.

Nao preparag@o do terreno para o planejamento estratégico na empresa

Causas de falhas mais comuns durante a elaboracdo do planejamento estratégico nas
empresas.

8.5.Causas de falhas mais comuns durante a implementa¢do do planejamento

estratégico nas empresas.
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

1. Disciplina: Principios Cristaos de Administracao II

2. Ementa:
Principios Cristdos para a administragdo no Novo Testamento(Sermao da Montanha);
Qualidade total e as relagdes com os principios cristdos de vida; religido e negdcios; a
espiritualidade na empresa:uma visao critica.

3. Objetivos Gerais:

e Aprimorar conhecimentos quanto a aplicacdo pratica dos principios cristdos na
administracio de empresas

e Analisar os principios contidos na Lei de Deus e nas bem aventuradas para a
obtencdo de qualidade total nos negdcios e na empresa.

¢ Reconhecer a necessidade de vivenciar os principios morais biblicos nas relacdes
individuais e coletivas no exercicio profissional.

¢ Entender que a execug@o com sucesso de metas operacionais de curto e longo prazo
depende da observéncia textual e contextual da Lei de Deus

4. Conteudo Programatico

Tema 1: Refletindo sobre o Sermao da Montanha

Objetivo: Conhecer o segredo da felicidade a partir das palavras de Jesus

Tema 2: E possivel ser discipulo?

Objetivo: Analisar as propostas de postura sugeridas através do texto de Mateus 5:3 a 10
Tema 3: Dependéncia e Humildade

Objetivo: Buscar compreender a diferenca existente entre esses principios cristdos

Tema 4: O valor da justica

Objetivo: Considerar e analisar a justica como conduta moral, principio cristéo e Etico
Tema 5:A autoridade x misericordia

Objetivo: Compreender que cultivar uma atitude correta em relacdo aos subordinados,
clientes, familia, sociedade produz como resultado a felicidade

Tema 6: Felizes os que tém coracio puro

Objetivos:. Conhecer o cristianismo como o maior defensor da pureza moral; entender a
pureza moral como um objetivo possivel.

Tema 7: Os negocios de acordo com a Biblia

Objetivo: Conhecer diferentes conceitos biblicos para o ambiente de trabalho

Tema 8: Seu Negdcio, Sua vida

Objetivo: Refletir sobre o que é relativo e o que é absoluto no cotidiano do homem quando
se estd falando em principios.
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ANEXO X — PLANO DE DISCIPLINA DO CURSO DE ADMINISTRAGCAO - 6°
SEMESTRE
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

6. Disciplina: Administracao de Recursos Materiais e Patrimoniais 11

7. Objetivos Gerais:

Identificar e analisar os conceitos basicos sobre recursos, operar processos de controle e
gestdo de recursos materiais e patrimoniais e enfatizar a importancia da tecnologia,
logistica e controle no contexto da globalizagao.

8. Ementa:

Gestdo de Compras. Aquisicio de Recursos Materiais. Aquisicio de Recursos
Patrimoniais: Empreendimentos e Equipamentos. Recursos Patrimoniais, Manutencdo de
Ativos Imobilizados, Gestdo da Distribuicdo Logistica, Gerenciamento da Cadeia de
Suprimentos, Distribuicao.

9. Conteudo Programatico:
MODULO III — Aquisi¢io de Recursos Materiais e Patrimoniais
MODULO IV — Administragio Patrimonial
MODULO V — Gestiio da Distribui¢io — Logistica

Calendario — Conteudo Programatico

MODULO III - Aquisicao de Recursos Materiais e Patrimoniais

03.08/CH-02 — Gestdo de Compras — Fun¢do Compras, Novas Formas de Comprar:
EDI, Internet, Cartdes de Crédito. Estratégias: Verticalizagao,
Horizontaliza¢io — Etica em Compras.

10.08/CH-02 — Dinamica de Grupo e Questdes para Discussao.

17.08/CH-02 — Aquisi¢do de Recursos Materiais, Sinal de Demanda, Solicitagdo de
Compra, MRP, Sistema Just-in-time, Contratos de Fornecimento,
Softwares de Planejamento e Controle. Fases.

24.08/CH-02 — Procedimentos, Parcerias, Evolu¢do do Relacionamento
Cliente/Fornecedor, Avaliagdo dos Fornecedores — Avaliacdo dos
Quesitos.

31.08/CH-02 — Estudo de Casos — Gestdo de Compras.

07.09 — Feriado — Independéncia do Brasil

14.09/CH-02 — Aquisicao de Recursos Patrimoniais, Recursos Patrimoniais,
Organizagdo: Softwares de Planejamento, Procedimentos, Sinal de
Demanda, Contratos.

17.09/CH-02 — Apresentacio de Semindrio — Parcerias e Integracdo de Processos na
Cadeia de Suprimentos — Conceitos, Niveis de Cooperacdo, Niveis de
Relacionamentos, Processo de Parceria, Motivadores, Componentes e
Resultados, Casos de Sucesso de Parcerias.

21.09/CH-02 — Aquisicdo de Equipamentos; Projetos, Especificagdes, Avaliacdes,
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28.09/CH-02 —

Responsabilidade de Transporte e Avaliagdo , Prazo para o Equipamento
Atingir o Desempenho, Treinamento de Pessoal, Seguros.
Prova I

MODULO IV - Administracao Patrimonial

05.10/CH-02 —

12.10 -
19.10/CH-02 —
22.10/CH-02 -

26.10/CH-02 -

02.11 -

Recursos Patrimoniais, Classificagdo dos Bens, Patriménio da Empresa,
Codificagdo, Depreciacdo, Vida Econdmica de Um Bem, Substituicdo
de Equipamento, Indicadores.

Recesso Docente - Feriado

Dinamica de Grupo, Questdes para Discussao.

Apresentacdo de Semindrios — Abordagem Logistica — Logistica, Trés
Dimensdes da Logistica, Lead Times, Casos Notorios de Distribuigéo.
Manuteng¢do de Ativos Imobilizados, Politica de Manutengdo — Custos
Associados a Manutengio — Gestdo de Manutengao de Instalagdes
Fabris, Gestao de Instalacdes Prediais

Feriado — Finados

MODULO V - Gestio da Distribuicao - Logistica
09.11/CH-02 — Gerenciamento da Cadeia de Suprimentos, Supply Chain Management,

12.11/CH-02 -

16.11/CH-02 -
23.11/CH-02 -
30.11/CH-02 -
07.12/CH-02 —
14.12/CH-02 —

16.12 -

Cadeia de Suprimentos, Fornecedores, Abastecimento: Recebimento,
Armazenagem, Opera¢do Industrial.

Apresentacdo de Semindrio — A Distribui¢do — Conceitos. Transportes,
Milk Rum, Cross-docking, Transit Point, Merge in Transit, Just-in-
sequence, Tecnologia de Informacgdo de Comunicacdo na SCM, Casos
Notérios de Distribuicao.

Dinamica de Grupo, Revisdo da Matéria.

Prova II.

Estudo de Casos na Administracdo de Recursos Materiais.

Questdes para Discussdo sobre Recursos Patrimoniais.

Prova Substitutiva

Encerramento do Ano Letivo.
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO

CURSO DE ADMINISTRACAO

Disciplina: Administracao de Recursos Humanos II

4.

Objetivos Gerais:

- Compreender os processos de aplicagdo de pessoas na organizagao.

- Definir o conceito de remuneracgao e de incentivos.

- Analisar os mais recentes métodos de remuneragéo.

- Descrever o conceito de beneficios sociais como remuneragao indireta.
- Destacar o conceito de treinamento e desenvolvimento de pessoas.

- Compreender a importancia da higiene e da seguranga do trabalho.

- Conhecer o formato adequado do banco de dados de R. H.

Ementa:

Administracao de Salarios. Planos de Beneficios Sociais. Higiene e Seguranca

do Trabalho. Relagdes Trabalhistas. Treinamento e Desenvolvimento de
Pessoal. Desenvolvimento Organizacional. Banco de Dados e Sistemas de
Informagdes. Auditoria de Recursos Humanos.

CONTEUDO PROGRAMATICO:

A. Compensac¢ao — Administracio de Salarios
O Cariter Multivariado do Saldrio.

Conceito de Administracio de Saldrios.
Avaliacdo e Classificagao de Cargos.

Pesquisa Salarial.
Politica Salarial.

Decorréncias dos Saldrios.
Remuneracio Varidvel.

PLANOS DE BENEFICIOS SOCIAIS
Origens dos Beneficios Sociais.

Tipos de Beneficios Sociais.

Beneficios Flexiveis.

Custos dos Planos de Beneficios Sociais.
Critérios para o Planejamento de Servigos e Beneficios Sociais.
Objetivos de um Plano de Beneficios Sociais.
Higiene e Seguranca do Trabalho
Higiene do Trabalho.
Condi¢des Ambientais de Trabalho.
Seguranca do Trabalho.
Relacoes Trabalhistas
Politicas de Relagdes Trabalhistas.

O Sindicalismo.

Meios de Acao Sindical.

Meios de Ac¢do Patronal.

Representag@o dos Trabalhadores na Organizagao.
Conlflitos Trabalhistas.

Convengdo Coletiva.
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Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal

Conceitos e Tipos de Educacio.

Treinamento.

Ciclo do Treinamento.

Andlise Organizacional, dos Recursos Humanos, das Operagdes e Tarefas.
Meios de Levantamento de Necessidades de Treinamento.

Programacio de Treinamento.

Execucdo do Treinamento, e Avaliacdo dos Resultados.

Ensino a Distancia.

Educacao Corporativa.

Desenvolvimento Organizacional

Pressupostos Bésicos do Desenvolvimento Organizacional.
Caracteristicas do D.O.

O Processo do D. O.

Técnicas de Intervengdo em D. O.

Modelos de D. O.

Objetivos do D. O

BANCO DE DADOS E SISTEMAS DE INFORMA COES

Conceitos de Dados e de Informacao

Banco de Dados em Recursos Humanos.

Processamento de Dados.

Sistemas de Informagdes Gerais (S 19)

Sistemas de Informacdes de Recursos Humanos.

Principais Aplica¢des do Sistema de Informag¢des de Recursos Humanos.

Auditoria de Recursos Humanos

Padrdes de Avaliagdo e Controle em R. H.
Fontes de Informacao.

Amplitude e Profundidade de A¢do da Auditoria.
O Agente de Auditoria de R. H.
8.5.Contabilidade de R.H. e Balango Social.
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

Disciplina: Administracio de Sistema de Informacao I1

Ementa:

1) Solugdo de Problemas com Sistemas de Informacdo — S.1.; Anélise de Problemas de
Pensamento Critico; Projetando Solucdes de S.1.; Abordagens Alternativas para
Solugdes de S.I.; Segurangas de Suporte Gerencial; 2) Visdo Geral de Aplicacdes de
Sistemas de Informacdo — S.I.; Sistemas Empresariais Bésicos; Trabalho do
Conhecimento: Sistemas para Escritorios e Profissionais; Inteligéncia Artificial;
Sistemas de Suporte Gerencial.

Objetivos Gerais:
Capacitar os alunos a compreenderem as caracteristicas dos profissionais e carreiras de
Sistemas de Informagdo;

Este curso objetiva colocar os egressos no contexto das organiza¢des utilizando recursos
das Telecomunicag¢des e Internet.

Explicar como a tecnologia Internet tem transformado organiza¢des e modelos de
negocios;

Solucionar problemas com S.I., primeiramente detectar os problemas, para depois
projetar solucdes de S.1I.

Discutir a seguranca em Sistemas de Informagdes:

e 6 6 o o o o o o .i”

Conteudo Programatico:

SOLUCAO DE PROBLEMAS COM S.I.

Andlise de Problemas: Capacidade de Pensamento Critico;
Projetando Solucdes de S.I.

Abordagens Alternativas para Solugdes de S.I.

Seguranca de S.I.

VISAO GERAL DE APLICACOES DE S.L

Sistemas Empresariais Bésicos;

Trabalho do Conhecimento: Sistemas para Escritérios e Profissionais;
Inteligéncia Artificial;

Sistemas de Suporte Gerencial.
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

20. Disciplina: Administra¢do Financeira e Or¢amentdria II.

9. Ementa: Aplicacio dos Indices de Avaliacdo das Demonstracdes Financeiras; Modelos
de Fluxos da Caixa planejados de acordo com as necessidades Empresariais; Mercados
financeiros nacionais e internacionais; Opg¢des e politicas de investimentos Empresariais no
Brasil.

12 bjetivos Gerais: Auxiliar os alunos a praticarem as fundamentais andlises
financeiras, desenvolvendo a percepgdo académica aos objetivos econdmicos
Empresariais; Proporcionar aos alunos uma visdo abrangente na interpretacio das
varidveis numéricas contabilizados em fluxos de caixa, planejadas de acordo com as
necessidades de tempo e transformagdes do Capital nas Empresas.

13. Conteido Programatico:
H- Indices Financeiros abordagem global;
I- Fluxo de caixa e seus principios introdutérios;
J- Sistemas e modelos de Fluxos de Caixa;
K- Planejamento Financeiro;
L- Alavancagem Empresarial e Estrutura de Capital;
M- Sistemas de investimentos no Brasil;
N- Fundamentos sobre a Administragdo Financeira Internacional;
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

2. Disciplina: Administracao Mercadologica I1

9. Objetivos Gerais:

- Oferecer ao estudante uma abordagem pratica e gerencial do marketing.

- Criar uma base sélida em principios de marketing e um bom entendimento da dinamica
empresarial.

- Prover uma visdo ao estudante de como os elementos do composto de marketing sdo
usados para criar valor superior para os clientes e alcangar os objetivos organizacionais.

10. Ementa: Administrag@o e venda no Brasil. A geréncia de vendas. Planejamento de
vendas. Recrutamento e selecdo de vendedores. Motivagdo. Remuneracdo da forca de
vendas. Treinamento de vendas. Técnicas de vendas: Controle. Andlise e avaliacdo.
Auditoria de vendas. Gerenciamento de Marketing: propaganda, pregos, distribuicdo.

11. Conteido Programatico:

- Planejamento de Produtos

- Desenvolvimento e estratégias de ciclo de vida de produtos

- Fixando pregos de produtos

- Estratégias de fixacdo de precos

- Distribuicdo de produtos

- Canais de distribui¢@o e gerenciamento da logistica

- Colocando produtos: varejo e atacado

- Promovendo produtos: Estratégias de comunica¢do em Marketing
- Promovendo produtos: Propaganda, Promog¢do de vendas e Relagdes Ptiblicas
- Promovendo produtos: Venda pessoal, administracio de vendas

- O mercado brasileiro de marketing

- Decidindo sobre o programa de marketing no Brasil

- Motivagéo
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

. Disciplina: Contabilidade Gerencial e de Custos II

. Objetivos gerais:

Fundamentar e aperfeicoar o conhecimento das varidveis contdbeis gerenciais e de
custos e suas influéncias nas estruturas organizacionais.

Objetivos Especificos:

Preparar o aluno para entender, interpretar, inovar e tirar conclusdes das informacgdes
contébeis, afim de assessorar com seguranga as tomadas de decisdes.

. Ementa:

Custeio por absor¢do - determinacio; decomposicdo dos custos de produgdo no custeio
por absorcao; custeio por absor¢do — departamentalizaco; custeio varidvel; custeio
padrio; formacéo do preco de vendas; fluxo de caixa; or¢amento e suas técnicas.

. Contetddo Programatico:

9. Formas de Apuragdo : Diagrama .Pelo Estoque Final. Apuragao Completa. Caso
Pratico

10. Materiais Diretos . Mao —de Obra- Direta . Custos Indiretos de Fabricacao

11. Departamento de Produgdo. Departamento de Servigos. Determinagdo dos CIF
Custo por Ordem e por Processo. Producdo Equivalente. Sucata

12. Definicdo .Comparagdo entre o Custeio Varidvel e o Custeio por Absor¢ao .
Vantagens e Desvantagens do Custeio Varidvel. Andlise da Relag¢do
Custo/Volume/Lucro. Margem de Contribuicdo

13. Custo Padrido Ideal. Custo Padrdo Estimado. Custo Padrido Corrente. Variacio do
Material Direto. Variacdo da mao-de-obra .Variag¢do do CIF

14. Com Base no Custo por Absor¢do. Com Base no Custo de Transformagao .Com
Base no Custo Variavel. Preco de Venda Calculado,. Pre¢o de Venda de Lista.
Preco de Venda Praticado.

15. Conceitos. Fluxo de Caixa Didrio. Fluxo de Caixa mensal. Apresentacio do
Relatério do Fluxo de Caixa.

16. Objetivos. Processo de Elaboracdo. Segmentos do Plano Orgamentario.
Orcamentos Principais. Proje¢do dos Demonstrativos Contabeis.
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

21. Disciplina: Pesquisa Operacional 11

22. Ementa: Mostrar as principais teorias da pesquisa operacional relacionadas a tomada
de decisdo baseado em problemas de transporte, congestionamento(teoria das filas),
risco e incerteza, PERT/COM(caminho critico) e método simplex.

23. Objetivos Gerais: Apresentar meios para a tomada de decis@o no cotidiano do
administrador proporcionado por conceitos e casos com base em varios modelos de
producdo e operagao.

14. Contetddo Programatico:

1 — Problemas de Transporte e Localizacdo de Armazém
1.1- determinag@o da matriz de custo do transporte

1.2- determinagdo da matriz de custo para a localizagio
1.3- determinagdo do lucro/prejuizo para a tomada de decisdo
2- Risco e Incerteza na tomada de decisao

2.1- Método MAXIMIN

2.2- Método MAXIMAX

2.3- Método Hurwicz

2.4 — Método de Savage

3- Teoria de congestionamento ou teoria das filas

3.1- Teoria com uma entrada de dado

3.2- Teoria com mais de uma entrada de dados

4- Método Simplex

5- Teoria do Caminho Critico
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

5. Disciplina: Planejamento Estratégico

6. Objetivos Gerais:

= Compreender os processos de aplicacdo de planejamento estratégico na
organizagao.

= Definir o conceito de planejamento estratégico.

= Demonstrar as varias fases envolvidas no desenvolvimento de P.E.

= Desenvolver a missdo, metas e objetivos de uma organizacao.

= Destacar o conceito de variaveis ambientais.

= Compreender a importancia de analisar as ameagas e oportunidades.

= Desenvolver uma matriz de oportunidades

7. Ementa:
Apresentar conceitos gerais de planejamento estratégico demonstrando a
importancia da utilizacao desta técnica para o sucesso da organizagao.

8. Contetido Programatico:

10. Conceitos de planejamento e de sistema
Conceituacio de planejamento

Pricnipios de planejamento

Filosofias de planejamento

Partes do planejamento

Tipos de planejamento

A empresa como sistema

11. Diagnéstico estratégico

Componentes do diagndstico estratégico.

Visdo da empresa.

Andlise externa da empresa.

Andlise interna da empresa.

Anélise dos .concorrentes

Formularios utilizados no diagndstico estratégico.

12. Missao da empresa

Cendrios.

Postura estratégica da empresa.
Macroestratégias e macropoliticas.

13. Objetivos e Desafios empresariais
Diferenca entre objetivos e desafios.
Importancia dos objetivos.

Hierarquias dos objetivos.
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Estabelecimento dos objetivos e desafios.

14. Estratégias Empresariais
Importancia das estratégias.
Tipos de estratégias.

Fator estratégico.

Formulacdo da estratégia.
Estratégias alternativas.
Implantagéo da estratégia.

15. Projetos e Planos de Ac¢ao

Fases de um projeto

Caracteristicas do sucesso de um projeto.

Técnicas de avaliacdo de projetos.

Projetos e interligacdo do instrumento prescritivo com o instrumento quantitativo.

16. Controle e avaliacdo do planejamento estratégico
Finalidades da funcdo controle e avaliagao

Informacdes necessdrias ao controle e a avaliacdo.
Fases do processo de controle e avaliagdo.

Verificacdo de consisténcia do planejamento estratégico
Revisdes do planejamento estratégico.

17. Como utilizar o planejamento estratégico

Causas mais comuns de falhas antes do inicio da elabora¢do do planejamento
estratégico.

Ignorancia da efetiva importancia e significado do planejamento estratégico para a
empresa.

Nao preparacdo do terreno para o planejamento estratégico na empresa

Causas de falhas mais comuns durante a elaboracdo do planejamento estratégico nas
empresas.

8.5.Causas de falhas mais comuns durante a implementacdo do planejamento

estratégico nas empresas..
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

5. Disciplina: Principios Cristaos de Administracao I1

6. Ementa:
Principios Cristdos para a administragdo no Novo Testamento(Sermao da Montanha);
Qualidade total e as relagdes com os principios cristdos de vida; religido e negdcios; a
espiritualidade na empresa:uma visao critica.

7. Objetivos Gerais:

e Aprimorar conhecimentos quanto a aplicacdo pratica dos principios cristdos na
administracio de empresas

® Analisar os principios contidos na Lei de Deus e nas bem aventuradas para a
obtencdo de qualidade total nos negdcios e na empresa.

¢ Reconhecer a necessidade de vivenciar os principios morais biblicos nas relacdes
individuais e coletivas no exercicio profissional.

¢ Entender que a execug@o com sucesso de metas operacionais de curto e longo prazo
depende da observéncia textual e contextual da Lei de Deus

8. Conteudo Programatico

Tema 1: Refletindo sobre o Sermao da Montanha

Objetivo: Conhecer o segredo da felicidade a partir das palavras de Jesus

Tema 2: E possivel ser discipulo?

Objetivo: Analisar as propostas de postura sugeridas através do texto de Mateus 5:3 a 10
Tema 3: Dependéncia e Humildade

Objetivo: Buscar compreender a diferenca existente entre esses principios cristdos

Tema 4: O valor da justica

Objetivo: Considerar e analisar a justica como conduta moral, principio cristéo e Etico
Tema 5:A autoridade x misericordia

Objetivo: Compreender que cultivar uma atitude correta em relacdo aos subordinados,
clientes, familia, sociedade produz como resultado a felicidade

Tema 6: Felizes os que tém coracio puro

Objetivos:. Conhecer o cristianismo como o maior defensor da pureza moral; entender a
pureza moral como um objetivo possivel.

Tema 7: Os negocios de acordo com a Biblia

Objetivo: Conhecer diferentes conceitos biblicos para o ambiente de trabalho

Tema 8: Seu Negdcio, Sua vida

Objetivo: Refletir sobre o que é relativo e o que é absoluto no cotidiano do homem quando
se estd falando em principios.
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ANEXO Xl — CONTEUDO PROGRAMATICO DO CURSO DE ADMINISTRAGAO -
8° SEMESTRE
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

24. Disciplina: Empreendedorismo, Qualidade e Criatividade

25. Ementa:

A natureza e a importdncia dos empreendedores; a mentalidade empreendedora; o
individuo empreendedor; plano de negdcio; a evolucdo, defini¢do e aplicagdo da gestdo de
qualidade; criatividade, inovacgdo e sabedoria.

26. Objetivos Gerais:

Falar sobre empreendedorismo, qualidade e criatividade: como o entrelacamento destas trés
qualidades pode distinguir um administrador de sucesso dos outros. Analisar como homens
e mulheres comuns tiveram coragem de iniciar seu proprio empreendimento e se
preocupam em manté-lo competitivo nos tempos modernos.

15. Conteido Programatico:

. A natureza e a importancia dos empreendedores

. A mentalidade empreendedora e intra-empreendedora

. O individuo empreendedor

. Oportunidades internacionais de empreendedorismo

. Criatividade e idéia de empresa

. Os planos de negécio: marketing, financeiro e organizacional

. Qualidade em ciéncias administrativas

8. Definindo gestdo de qualidade

9. Aplicacdo da gestdo de qualidade

10. Planejamento, execugdo, verificacio e atuagio

11. Criatividade: ingredientes, capacidade de criar, pensamento criativo, caracteristicas e
atributos da personalidade criativa, bloqueios mentais, resolugdo criativa de problemas,
perfil de uma organizacao criativa, clima que favorece a criatividade

12. Inovacgdo

13. Sabedoria

NN R W
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

1. Disciplina: Etica e Poder nas Organizacdes II

2. Ementa:

Uma visdo da ética empresarial. Questdes éticas no mundo dos negdcios. Aplicando
filosofias nos negdcios. Responsabilidade social. A cultura da empresa e a tomada de
decisdes éticas. Relacionamentos organizacionais e conflitos nas tomadas de
decisdes éticas.

3. Objetivos Gerais:

¢ Distinguir as diferentes formas do poder e a inter-relacio entre eles.

e Compreender como as filosofias morais se aplicam a tomada de decisoes
individuais e coletivas.

e Analisar os conceitos de poder no contexto da responsabilidade social e da
ética corporativa

e Discutir como a cultura organizacional pode vir a interferir nas relacdes de
poder.

® Analisar a necessidade de trabalhar com autoridade sem o abuso do poder.

e Abordar a questdo do poder numa visdo biblico-crista
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

1. Disciplina: Gestao de Servicos de Alimentacio

9. Ementa:

Estudos sobre administragcdo geral em unidades de alimentacdo e nutri¢do; Planejamento
fisico-funcional; Dimensionamento de pessoal; Ambiéncia:Layout; Legislacdo Sanitaria;
Boas Praticas de Fabricagdo e APPCC.

10.0Objetivos : Capacitar os alunos a :

-Compreender o processo administrativo em unidades de alimentacio;

-Caracterizar os diferentes tipos de servigos de alimentagéo;

-Compreender a legislacdo aplicada a servicos de alimentacio;

-Dimensionar a érea fisica e equipamentos para unidades de alimentacéo;
-Desenvolver atividades de planejamento, organizag¢do, acompanhamento e controle de
pessoal em unidades de alimentagao;

-Administrar as atividades requeridas para aquisi¢do de alimentos e andlise de custos;
-Identificar inovacdes tecnoldgicas em servigos de alimentacao.
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

1. Disciplina: Gestdo de Servicos de Consultoria

9. Ementa: Conceituagdes e Papéis da Consultoria na atualidade ; Etapas o Processo de
Consultoria ; Consultoria Interna e Externa ; Instrumentos e Ferramentas ; Consultoria
orientada para Processos, Planejamento, Estruturas e Pessoas, Consultoria por Projetos ;
Consultoria por Situacido-Problema; Métodos e Instrumentos de Busca e Uso de
Informacgdes; Relacionamento e Comunicagdo na Prestagdo de Servigos ; Indicadores de
Resultados ; Relatérios Qualitativos e Quantitativos ; Programa de Desenvolvimento de
Multiplicadores-Consultores ; Contrato de Servicos ; Semindrio de Apresentacdo dos
Trabalhos

10.0Objetivos Gerais:
Ao final do semestre espera-se que o aluno :
1. Aprenda metodologias e instrumentos praticos para apoiar servicos de consultoria
em diferentes segmentos de negdcios.
2. Desenvolva posturas e competéncias em dois paradigmas de consultoria da
atualidade: consultoria por projetos e consultoria por situagdo-problema.
3. Prepare um mini-guia das melhores praticas de consultoria visando seu uso em
situacdes reais de trabalho.
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

1. Disciplina: Gestdo de Servicos de Infra-estrutura

2. Ementa:
Instrumentalizar os alunos para a gestdo e/ou contratagdo de servicos em infra-
estrutura, examinando os principais fundamentos técnicos e legais dos
empreendimentos. Examinar as condi¢des de oferta e demanda nas dreas puiblicas ou
privadas.

3. Objetivos Gerais:
Analisar a importancia da infra-estrutura na administra¢ao dos negécios;
Identificar e descrever as dreas de infra-estrutura no setor publico e privado:
Energia; Transportes; Mineragdo; Saneamento; Meio Ambiente e Telecomunicagdes.
Esclarecer como utilizar estes recursos com racionalidade e eficiéncia.

11. Conteido Programatico:

Visdo geral e prazos e avaliagdo;

SETOR DE ENERGIA:
- Energia elétrica: Matriz elétrica brasileira, capacidade de produgdo, transmissdo,
concessdo, distribuicdo, tarifacdo, geracdo e comercializacdo dos excedentes e as
formas utilizadas no Brasil para a geragdo (hidro, termo, diesel, gis, aedlico, carvao,
etc.)
- Petréleo: multidisciplinaridade — Mineragdo, Meio ambiente, Energia.
Beneficiamento, matriz de producio e distribui¢do, seus derivados e subderivados.

SETOR DE TRANSPORTES:
- Rodovias: malha vidria nacional, concessdes, departamentos nacionais e estaduais,
modalidades e métodos de operacdo.
- Hidrovias: transportes fluvial e maritimo. Sistema portudrio, industria naval,
competéncias de fiscalizagdo e autorizacdo, diferencas entre publico e privado; mao
de obra e suas peculiaridades, concessdes, departamentos de controle e fiscalizagao,
interfaces internacionais, Marinha.
- Ferrovias: malha ferrovidria nacional, concessdes, privatizagdes, servigos prestados,
operadores e integradores.
- Aeroportos: sistema aeroportudrio nacional, estrutura e interfaces nacional e
internacional, operadores e integradores, departamentos de suporte publico e privado,
FAB.
- Sistema de Comércio exterior e alfandegario.

SETOR DE MINERACAO
Ministério, legislacdo sobre uso do sub-solo, regulamentacdo, riquezas minerais
nacionais, exploracdo, concessdo e principais operadores.

SETOR DE SANEAMENTO
Departamentos de dgua e esgotos, competéncias, empresas publicas e privadas,
legislacdo, consumo, protecdo dos recursos, legislagao.
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SETOR DE MEIO AMBIENTE
Estrutura de conservagéo, 6rgios publicos e privados, fatores politicos, ONGS, infra-
estrutura fabril, tratamento de dejetos e do lixo, manutencdo da biodiversidade,
preservacdo e convivéncia sustentada.

SETOR DE TELECOMUNICACOES
Matriz de telecomunicacdes brasileira, crescimento da capacidade e de terminais nos
ultimos anos, transmissdo de dados e voz, satélites de comunicacio, concessio,
privatizacdo e fiscalizacdo, tarifacdo e comercializagdo inter-teles, ANATEL.
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

1. Disciplina: Gestdo de Servicos de Turismo

2. Ementa:
. A realidade brasileira e o turismo;
o Consultoria em turismo;
. Empreendedorismo no turismo;
o Gestao empresarial em turismo;
. Organizagdo do turismo;
. Planejamento e organizacdo do turismo;
. Turismo na atualidade.

3. Objetivos Gerais:

Orientar os alunos sobre os aspectos mais significativos do mercado turistico e seus
processos de gestao;

Socializar, discutir e refletir conceitos e abordagens da relag@o entre a sociedade brasileira e
0 turismo;

Analisar o turismo como opg¢ao para o desenvolvimento econdmico e geragdo de empregos;
Integrar teoria e pratica, que resultem na construcdo e produgédo de conhecimentos sobre o
mercado do turismo e suas multiplas particularidades

2.3.

11. CONTEUDO PROGRAMATICO:

- Caracteristicas da populagdo — aspectos e particularidades de
sua formacao histdrica e politica;

- A estrutura do sistema social: urbano, rural, infra-estrutura,
atividades econdmicas, transporte, satide e turismo;

- Mudancgas comportamentais induzidas pelas atividades de
lazer e turismo;

- O turismo como fendmeno social das sociedades
industrializadas;

- O papel do turismo nas economias mais dindmicas do globo;

- Marketing e turismo;

- Planejamento e organizacio dos transportes;

- Gestdo ambiental e ecoturismo.
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

1. Disciplina: Lideranca e Resolugdo de Conflitos II

2. Ementa:

Lideranca nos dias de hoje; Lideranca e Desenvolvimento de Competéncias ; 3 Atividades
“Tenho de Fazer” ; Administracdo de Conflitos ; Processo de mediacdo/negociacio;
Instrumentos de resolucdo de conflitos ; Perfil e valores do gestor mediador ; Elaboragao
das Melhores Priticas de Lideranca e Resolucdo de Conflitos ; Apresentagio de Trabalhos :
“ As Melhores Préticas de Lideranca e Resolucdo de Conflitos™ .

10.0Objetivos Gerais:
Ao final do semestre espera-se que o aluno:
4. Desenvolva conhecimentos, competéncias, atitudes e comportamentos apropriados
ao exercicio da profissdo de administrador, em especial, sua atuagdo como lider e
mediador de conflitos.
5. Prepare um mini-guia das melhores praticas de Lideranga e Resolugdo de Conflitos
visando seu uso em situagdes reais de trabalho.

11. Conteido Programatico e Dimensionamento da Carga Horaria (HA: Hora Aula)
Unidade I

1. Lideranca nos dias de hoje —2 HA;

2. Lideranca e Desenvolvimento de Competéncias — 2 HA;

3. 3 Atividades “ Tenho de Fazer” : legitimar expectativas, maximizar esfor¢os e

desenvolver uma inteligéncia orientadora— 4 HA ;

4. Seminario —4 HA;

5. Estudo de caso — 4 HA;
Unidade I1

6. Administragdo de Conflitos — visdo geral — 2 HA;

7. Processo de mediagdo/negociacdo — 2 HA ;

8. Instrumentos de resolugéo de conflitos —2 HA;

9. Perfil e valores do gestor mediador — 2 HA;

10. Seminario —4 HA;

11. Estudo de caso — 4 HA;

Unidade III
12. Elaboragdo das Melhores Priticas de Lideranca e Resolucdo de Conflitos — 4HA ;
13. Apresentagdo dos Trabalhos — 4 HA;
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

1. Disciplina: Gestao de servicos de Comunicaciao

9. Ementa: O curso apresentard a importancia da comunicacdo no negécio e como ela
influi diretamente no posicionamento e relacionamento com o seu mercado. Versard sobre
0 momento em que a comunicacdo se faz necessdria, seu contexto no plano estratégico de
marketing e sua estrutura de aplicacdo nas acdes empresariais. Num outro momento serd
apresentado o relacionamento com os profissionais de comunicac@o e as suas vdrias areas
de atuacdo, formas de contratacdo, gerenciamento dos servigos e afericao dos resultados.

10. Objetivos Gerais: Deixar clara a importancia dos servigos de comunica¢do no processo
de consolida¢@o da empresa no mercado, mostrando como podem ser gerenciados quanto a
conceitos, produgdo de pecas e relacionamentos com profissionais da area.

11. Contetddo Programatico:

- O que é comunicacio

- A comunicacdo e seu papel na empresa

- Os processos de comunicagdo

- O plano de comunicacao e seu momento no plano de marketing
- A agéncia de publicidade

- Midia




189

PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

1. Disciplina: Trabalho de Conclusao de Curso II

2. Ementa:

Instrumentalizar os alunos no desenvolvimento e conclusdo de projetos de pesquisa.
Problema de pesquisa. Definicdo de objetivos. Aprofundamento e fundamentagdo tedrica.
Meétodos e técnicas de pesquisa cientifica. Revisdo bibliografica, coleta de dados, andlise
dos dados, estruturagdo do TCC e apresentacio dos resultados a uma banca para avaliagdo
final.

3. Objetivos Gerais:
Ao final da disciplina o aluno devera:
e Estar apto a conduzir e realizar os procedimentos envolvidos na realizacdo de
uma pesquisa de caréter cientifico;
¢ Redigir uma monografia cientifica;
e Apresentar perante banca examinadora e em solenidade publica os aspectos mais
relevantes da monografia;
¢ Fazer corre¢des na monografia quando solicitadas pela banca examinadora;
¢ Entregar copias definitivas da monografia a biblioteca.
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11. Contetddo Programatico:

UNIDADE I -10 HA
Visdo geral e prazos;
Roteiro para redacgdo e estruturacdo da monografia;
Encontros com o professor orientador;
Coleta de dados.
UNIDADE II - 10 HA
Orientagdes individualizadas pelo professor da disciplina TCC II;
Encontros com o professor orientador;
Tabulacio e anélise dos dados;

UNIDADE III - 20 HA
Orientagdes individualizadas pelo professor da disciplina TCC II;
Encontros com o professor orientador;
Revisao da monografia;
Entrega de trés (3) cOpias espiraladas da monografia a coordenacdo de TCCS — 17/10;
Elaboracédo da apresentacio;
Apresentagdo perante banca — 8 a 18/11;
Correcdes sugeridas pela banca;
Revisdo das correcdes sugeridas pela banca pela coordenagdo de TCCs; - até 30/11

Entrega de 2 cépias ( Uma em papel com capa dura e outra em CD nos formatos Acrobat

ou MS-Word) da versao definitiva da monografia a biblioteca até 07/12
A nota final da disciplina TCC II serd efetivada apds a devolucdo do protocolo de
recebimento de TCCs pela Biblioteca.
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PLANO DE DISCIPLINA

CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA DE SAO PAULO
CURSO DE ADMINISTRACAO

1. Disciplina: Tépicos Especiais em Administracdo em Servigos

2. Ementa:
Instrumentalizar os alunos para a gestdo e/ou contratacdo de servicos especiais,
regulamentados, ampliando os horizontes e a visdo generalista dos alunos da
habilitagdo de servigos, examinando os principais fundamentos técnicos e legais destes
empreendimentos.

3. Objetivos Gerais:
Ao final da disciplina o aluno devera:
Ter conhecimento basico e estar apto a conduzir e realizar a contratagdo de servigcos
técnicos especializados em Meio Ambiente, Auditoria, Autuaria, Qualidade,
Certifica¢des ISO, Construgdo, Imobilidria, Corretagem de A¢des, Factory, Centrais de
atendimento e tele atendimento, Tele marketing, SAC - Atendimento ao Consumidor,
Ombudsman, etc.

11. Conteddo Programatico:

Desenvolver no discente a consciéncia da necessidade de aprendizado continuo,
mostrando a ele que sempre existirdo novas dreas de servicos no mercado e ainda assim
existirdo novas dreas de servigos que poderdo ser exploradas;

Como realizar contrata¢do de servigos — servigos utilizados esporadicamente, mas
necessarios a vida dos administradores;

Servicos de controle de Meio Ambiente;

Servigos de Auditoria;

Servicos Autuariais;

Qualidade Total;

Certificacdes ISO;

Construcao e Incorporacio;

Administradores e Corretores de Imoveis;

Bolsa de Valores e Mercado de Capitais;

Factory, descontos e redescontos;

Centrais de atendimento e tele atendimento;
Servigos de Atendimento ao Consumidor — SAC;
Ombudsman




