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Modeles decisionals
Modeles de difusio/adopcie
Trés modelos iftagrativos
Cruzamerite da niveis de andlise
Medels dos determinantes do compertarients inevader
Medels das irtellgéneias individual ¢ organizacional
Models da atgio erativa em miltiplos demiles sociais
35 sete mitos da inovacio
"A arte de ifevar cor peuceo dinheirg”
Motias de cortornar obstdeulos a inevacio
Viver coffi 8 consurigoras
Sisternatlzar inovacio Rde tecnolégica
|dertificar sportunidades locais, procurar idelas & recursos giobalmente
Surrula conclusiva

O eontrolo come trago essencial de funcionamertts erganizacional
O conitrsls ruma perspectiva dbernética
Contrile e flaxibilidade
Estratéglas de cortrole ergarizacional
Factores essentials 20 sugesso do eontrols
Estratégias de controlo (I): Purigio vs. reforce
Estratégias de controlo (I1): Participacio vs, abediéncia
Estratéglas de controlo (IIl); Compertamentos vs, resultados
Estratégias de eontrolo (IV); Autonarmia individual vs. autehormia grupal
Corfiglragtes ou sistemas de controlo: A tipelega dos trés nivels de controlo
Supervisdo directs, padrenizacio de processes e controlo de premissas
Controlo de pritneira order Supervisio directa
Cortrole de segunda order Padronizagiio de processos
Controlo de terecira orgem: Controle por premissas/cultura
ConfiguracBes ou sisternas de eortrole: A tipologla de Oucehi
Um balargo erfiles
As nigvas hecessidades de controlo
Difleuldades esm a implerertacio de sistemas de eortrelo
Estratégias de controls das filiais das multinacionais
Trés tipos de controle
Ajustar comtrolos as necessidades ¢ estratdgia da empresa
Sdrhula eonelusive
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Capitule 25 = Poder, influéneia e eempertamente pelitiee:
Os jogos @ os bastidores da Organizacio ... s 80 |

Tabus
Um elhar sebre e lade mais sermbrig gas erganizacbes
Urna méd reputacae
Serd gue a ben gestie requer gestie pelieal
Ultrapassands e paradigma da erganizacde raclonal
Cencalto de poder & sua carcetarizagie
Fertes ee peder interpesseal
Be ende verm e peder interpesseall
A Interdependénela das bases de peder
ReaegBes geradas pales vdrles tlpes de pader
ReaecBes dos subardinades a diferentes tietieas de irfluéneia dos |ideres
Fertes de peder estrutural e Eomtextual
A influénela e es eampertamertes pelfiess
© gue sAe eompertamentss pelftieas!
As caracterfstieas distitivas de eempertamente pelftice
‘As perspectivas funelenallsta, Irterpretativa e estruturalista radieal
Arttecedertes individuals, erganizacionals e situaclonals dos eampertamerios pelitieas
IFrplicasdies da actividade poltica
\Jr estude elucidative acerca dos artecsdentes ¢ das eonsequdnelas des eernpertamenitos pelitiees
A mid reputacde da pelitiea e a gestde da Mpoersia erganizagional
As tdetiezs polftieas e o joge do peder praticads pelos FeRos pOEsresos
Saber Jogar & jege pelfies
Tdetieas pelitieas
O earreirsme (pu arrivisme extrame e as formas "'escuras’ da estde de impressBes
Carrelrisme extrema
Téetieas pelftieas de hermens & mulherss = e a SiAdreme da Abslha Mestra
Etiea e eampertamerte pelfties
Sirmula esnelusiva

Capltule 26 = Mudanca: Evolugdes, transicBes, FevOIUEBES ... 839

£ hardware e o seftware erganizacienals na base de sueesio da rudanga
A natureza gs mudanca srganizacional
Eseolas de andlisa (eu perspectivas) da mudanga
Vérios tipes da mudanca: planeada, esiratégles, emergenta e Improvisada
Gestéo, | deranca e mudanca organizacianal
Difieuldagas! = logs lideranga
Contrastando gestds e lideranea
O Ifder eame eonstruter d¢ ambiertes erganizacionals
Pergué guande & come mudar!
Deflagracio des proeessss de mueanga
Mudanea ineremental vs: mudanca radieal
Muglanga programada vs. udanca emerggnle
RazBes got falhanges des processes de mMudantea
Jrna sluralidage de factares
Obstdeules psicalégiens: Resistenela & rudanca
Obstdeules organizacionals: Gestde Incorreeta ea rudanga
Eeme eenduzlF es processes de mudaneal
Diagnéstice, preparacie, implementagde
"Bv and rev'; © modele de ereselments erganizacional, ¢ Larry Grainer
Sdmla eonclusive
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Capitule 27 = Relagbes organizacie-envolvente: PONtas € disSORRNEIRR ... ssimsissssssssssessssssssess: 863

A organizaciia & a sua ervelverte
Birmensdes ambientais — a geral e a aspeciica
Tipes de relacionamerts
Entre as transaceBes pentuais e as relagBes duradsuras
Transacedes esporddicas oy pentuais
TransaceBes repetidas/relacionals
RelacBas de longo praze
Associacbes/parcerias estdvels
Aliangas estratdgieas
Redes erganizacionas
Envelverte e estrutura erganizacional
© oapel ea eontingéneia
Esenlnas estratégicas reldande & envelventa
Teerlas ea relacie ergenizagis-envelvente; Os medelos erganizacionals
Niveis Fiers, mese e rracre
Trés tipes de abordagens
Contingénela sistérmiea
Dependénela de racursas
Eeeremla des eustas de transaccio
Teorias da relagie erganizacio-envelvente: Modeles intererganizacienals
Teorias da relacde erganizacie-envelvente; Modeles populacienals
A focalizagdo na estrutura & Ra compesigie da envalverte
Ecologla erganizacional: Pergue existern tantos tipes de erganizacbest
Pargpectiva institucienali © gue @ gue torna as erganzacBes tae semalhantes?
Surmula eonelusiva

Capitule 28 — Resultados: Predutividade, eficicia @ @flCi8NEIR -......ccccovmmnmmmunassssssisiss: 885

I tema ertiea
Definirele produtividade
Preduitividade, efieiéneia e efiedeia
\m pléiade de megidas
A perspeetiva miero e e desempenhe individual
As eausas de mau desermpenhe
Programas de Intervencie
A perspectiva macra
Cines perspectivas
A abercagem racional
A aberdagem de sisternas/recurses
A aberdagam dos processes intarnes
A aberdagemn des grupes Interessades
A aberdagern des valores contrastantas
Entre miere e miacre; © paradexe da produtividade
Plletande a predutividade; © easo do Balareed Seorecard
As erganizagBes de elevade desempenhe
Urma grande diversidade de aspectes diferencladeres
Algurs temas ermergertes
Sumula eenelusiva
Cemplements: A eficdela erganizacional = um "puzzle sem selugde'
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Capitulo 29 - Etica organizacional & responsabilidade $6¢ial ...

Irtreducie
A ética oMo campo controverso
Estrutura de capitils
Serd a dtica ga gestdo uma étlca renos étical
A crescerite importincla da dtied na gestio
Umna étlea mitigadal
Algumas regbes garsis sobre a dtica
Meralidade ¢ (tacra) slica
Etica & lei
Etica & consciéneia
Tréds aborddgens a ética
Dois tipes de relativisie étice: Individual & euttural
Egofsmies
Teotas nortriativast & gue deve, e como deve, ser feite!
Nogdes gerals
O papel dos cddlges proflssionais
Teorias utilitaristas
A ética Kartiana e o Irperative categdrice
Teorlas praseritivas contemporineas: Contributes eorriplementares para compreensio da dtiea
A empresa Eome erganizacio eticamente responsdvel: Quatre vises, quatro concepgbes
Nogbes gerais
© negoeio do negoelo é o negdtld
A tese da moral minirma
A milggdo moral das empresas
A teoHa dos staketiolders
Respensabilldade social das emprasas As eorirovérsias & o mapa do territerio
Quetrs tipes de teorias e aberdigens
Teorlas Instrumentais: “Que actividades socliis podem trazernos vartagens pars os negécios!”
Teorias polficas: “Como devern as ermpresas gérir © poder que tém na sociedadet”

Teorias Integrativas:‘Como poder as empresas intagrar as exigénelas socials nos seus processes declsérios & nas suas

erientagtest”
Teorias éticas:'O que & correcte fazersel Que principlos éticos as empresas devemn cumprir”
A responsabilidade sotial corme desafio a que a3 empresss astie submetidas
As pressbes socidis
Os fundos éticos e v indicas socialmente resporisdveis
A responsabilidade sueial das emiprasas no quadre eurcpeu
& Livis Vierde & o tripé de sbjettives econtmiess, sotials @ afmbientals
As trielherss ermpresas para trabalhar”
Organizages auteritizdticas ¢ trabalho eom sighificade
Pesslrismos & realisres em torno da respetsabildade social
A responsabliidade social a boa gestis e a sihdrome de Robiri Hood
"Crartes' "einicos” & "ateus”
s codiges de &tica das aniprasas
O gue s8o & corno estlo prasertas em diferertes pafes
Limia andlise dos eorteiidos & das abordagens
Fungtes e limitaches
"Umn eddige de ética pars os eddiges ee dtiaa”
Simula eonelusiva




