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As teorias respeitantes a lideranca organizacional tém acompanhado as teorias
organizacionais em geral e podem proporcionar uma compreensao do desenvol-
vimento conceptual que se tem vindo a operar no seio destas Gltimas.

Uma analise retrospectiva sobre as conceptualizagoes sobre a lideranca
organizacional revela que entre os anos 20 e 30 a escola das relacoes humanas surgiu
COMO reacgao e (ritica aos pressupostos das concepcoes extremamente raciona-
lizadoras do taylorismo e fayolismo. Tendo por base uma preocupacao humanista
(que nem sempre lhe foi reconhecida) e tentando teoricamente demarcar-se do one
best way tayloriano, esta escola dard énfase ao estudo da problemdtica da lideranca
(informal) que serd por ela estimulada e aprofundada. A partir deste movimento, a
lideranca organizacional passaria definitivamente a constituir uma variavel nos
estudos organizacionais.

Nos primeiros estudos que se efectuaram scbre a lideranga organizacional
predomina uma espécie de crenca ingénua que assenta no principic de que os
factores de sucesso ou de fracasso das organizacées estao intimamente associadas a
accao eficaz ou nao eficaz dos seus lideres. A preocupacao com a analise e delimi-
tacao dos estilos de lideranga tem sido considerada como “[...] the basis for the
development of many of the theories of leadership in organizations” (Coleman, 1995,
p. 58). Assim, enumera-se per ordem de importancia as qualidades de que os lideres
devem ser portadores, sendo elas, por exemplo: “inteligéncia, estabilidade emocional,
capacidade para orientar os outros, aceitagio de responsabilidades, iniciativa, atitude
comunicativa, accao directiva, capacidade de planificacao, organizacao” (Rotger, 1982,
p. 159).

A classificacdo dos estilos de lideranca tem-se revestido de muitas nuances. A
escoia das relagdes humanas estimulou o aprofundamento do estudo dos estilos de
chefia com a tipologia classica das condutas «autocraticas, «democraticas e « deixar
fazers” (Lippit e White, 1960). A teoria da contingéncia estipula estilos de lideranca que
podem ser perceptiveis ao longo de um continuum entre os estilos “autoritérios” por
um lado, e “democréticos é participatives, por outro (Likert, 1975).



As qualidades de lideranca (que por vezes adquirem forma de tipologia) tém
sido percepcionadas como sendo as que essencialmente definem a forma de ser e de
estar do Iider enquanto homem organizacional {concepcao androcéntrica da
lideranca). De facto, e transpondo do nivel da lideranca para o nivel da gestao
organizacional, afirma-se que “[...] the current research into management styles
results in lists of qualities, skills and behaviors which are in themselves «<masculine» in

their orientation” (Ozga, 1993, p. 66).

As perspectivas que reflectem sobre o papel dos lideres, tendo em vista a
determinacdo dos critérios da sua personalidade, em vias a explicar a sua actuagao
eficaz, foram sendo desacreditadas, j& que se comegou a perceber que os tragos de
personalidade sédo escassamente preditores da eficacia dos lideras. isto &, foi-se
acentuando a ideia de que alguns tracos de personalidade e aiguns comportamentos
sdo ou podem ser modelados pela situagao, outros tragos de personalidade e/ou
comportamentos em nada resultam perante determinadas situagdes assimeétricas de
poder entre lideres e grupos liderados. De facto, "The theories of leadership that are
based on the qualities of one person omit any emphasis on situational factors,
particularly the dynamic refationship between the leader and those who are led”

(Coleman, 1895, p. 59).

Max Weber, ao distinguir trés tipos ideais de autoridade: a autoridade tradicio-
nal, a carismatica e a racional-legal, ndo deixa de acentuar que o “carisma” & uma certa
qualidade duma personalidade individual, por virtude da qual essa personalidade se
situa @ margem dos homens comuns e é tida como dotada de poderes sobre-
humanos, sobrenaturais, ou pelo menos de poderes cu qualidades especificas de
grande excepgao. Assim, para Weber, a lideranga nao pode ser concebida sem ser
associada ao carisma, ou seja a uma caracteristica essencial de ambito pessoal e
psicoldgico de que deve ser possuidor quem seja ou aspire a posigao de lider. Weber
concebe a lideranca enquanto expressdo da autoridade carismdtico, sendo essa
autoridade percebida pelos liderados em termos de legitimidade. Digamos que para
Weber, a lideranca envolveria uma assimetria numeérica entre o lider (um lidery e o
grupo de liderados, envolveria ainda, e sobretudo, a intengao explicita de promover a
eficacia da accio colectiva, constituindo essa a condigdo da legitimagao da lideranca.
Em termos mais simples, a lideranca seria um processo dindmico de dominacdo
baseado no alargamento da autoridade de um lider (Jesuino, 1987). Assim, Weber nao
deixa de assinalar a dimenséo carismdtica da lideranca, assim como nao deixa de fazer
referéncia aos tragos de personalidade des lideres carismdticos. No entanto, o
contributo de Weber advém do facto de este autor ter assinalado que o fendmeno da
lideranca somente pode ser concebido em termos de poder ou, methor dizendo, em
termos de agutoridade no sentido weberiano do termo.

Ao contrario do que muitos estudos predizem, nao existe um perfil de lider
universal. Esta opinido € partilhada por alguns autores que mais recentemente se
debrucam sobre a analise das arganizacoes. Diz Peter Drucker:"A lideranca e
importante, é claro, mas, infelizmente, trata-se de algo diferente do que actualmente é



impingido sob este rétulo. Tem pouco a ver com as «qualidades de lideranca» e ainda
menos com o «carisman (...) Nem existem coisas como «qualidades de lideranca»
nem «perscnalidade de lideranca»” {Drucker, 1992, p. 120). De reiterar que frequen-
temente se reconhece gue tal como ndo hda uma melhor forma de organizacao,
também nao hd um methor estilo de lideranca e nem tao pouco se pode pensar que
0 mesmo tipo de lider seja eficaz em todas as situagdes/contextos. Algumas
contribuicées tedricas mais recentes sdo unanimes em reconhecer que a identificacao
de factores estilisticos de lideranga ndo é susceptivel de validacao preditiva.

Os estudos de teor contingencial assentam na ideia de que os factores
situacionais e contextuais moderam a relacao entre o estilo de lideranca e o maior ou
menor sucesso da crganizacdo. O grande contributo das teorias da contingéncia
advem do facto de estas reconhecerem a existéncia de uma interaccao entre os
lideres e os contextas/meios em que estes se movimentam. Fiedler, umn dos autores
que investigou a lideranca contingencial defende que a lideranca’[...] depends then as
much on the organization as it depends upon the leader’ s own attributes (...) we can
only speak of a leader who tends to be effective in one situation and ineffective in
another” (Fiedler, 1967, p. 261).

A ruptura que as teorias da contingéncia estabelecem relativamente a outras
perspectivas & questionavel. De facto, alguns autores sugerem que a analise
contingencial simplesmente substitui “one best way” absoluto por “one best
contingent solution” (Crozier e Friedberg, 1977}. E isto, porque se Fiedler “[...]
envisages a curvilinear relation between situation favourability and the most effective
style? tal como no-lo reportam Smith e Peterson (1988, p. 18), também nio deixa de
atender ao gue pode proporcicnar um melhor ou pior estilo de lideranca, isto & nao
deixa de atender e mesmo de classificar os estilos e comportamentos de lideranca
tidos como os mais eficazes a nivel organizacional e mais sujeitos a processos de
racionalizacao contextual Este mesmo autor preconiza até, pelas palavras de Colermnan
{1995, p. 61), que os lideres "[.. ] may be trained to modify their work situation to suit
their personality and leadership style [...]"

Para além destes aspectos, as criticas que em maior nimero sao apontadas a
alguns tipos de andlise contingencial relacionam-se com o facto de algumas de estas
abordagens prestarem pouca atencdo ao diagndstico das caracteristicas dos
subordinados, como se tudo dependesse somente da situacio e ndo também da
forma como os proprios actores organizacionais, numa interaccédo grupal, percebem e
interpretam as relagdes de poder (muitas vezes assimétricas) que se efectuam entre eles.
E neste contexto que se inscrevem as denominadas teorias cognitivo-motivacionais
que, relativamente ao modelo de Fiedler, tém a vantagem de introduzir na analise da
lideranca organizacional um outro factor de contingéncia: as caracteristicas dos subor-
dinados (House, 1974). Assim, tudc parece indicar que o estudo da lideranca “[...] can
only be accomplished where substantial attention is paid to the perceptions and
cognitions of those being studied, both leaders and led” (Smith e Peterson, 1988, p. 45).



Grande parte dos estudos organizacionais apresentam o fencmeno da
lideranca organizacional como algo que deve conduzir a maxima produtividade e
rentabilidade das organizacoes, a consecugao dos objectivos ultimos das mesmas, em
suma 3 sua maxima eficiéncia e eficacia. Estes estudos nao deixam de referir que o
importante para o alcance de uma fideranca eficaz € que nas organizacdes se efective
a consecucdo das metas ou objectivos previamente delimitados em vias a optimi-
zacao e racionalizacdo das mesmas.

Assim, e independentemente de se poder questionar quais 530 de facto ©s
objectivos de uma organizacdo, independentemente de se poder salientar que“[...]1 a
lideranca nem sempre constitui a variavel independente a explicar a eficiéncia dos
grupos” (Jesuino, 1987, p. 251), 0 que nos importa referir agui é que "[...] & possivel
que se tenha exagerado a importancia da lideranca, enguanto factor de eficacia
organizacional em detrimento tanto da estratificacao como do controlo do peder”
(Jesuino, 1987, p. 277). H& quem afirme:"Al atribuir una série de objectivos a las
organizaciones, el funcionalismo no sclamente hace abstraccion de los conflitos de
intereses que frecuentemente dividen a sus miembros, sino que también deja a un
lado los processos a través de los cuales algunas personas imponen la persecucion de
objectivos particulares” (Guiot, 1985, p. 150).

A ideia acima apresentada esta presente no seio das mais variadas investi-
gacbes sobre o tema da lideranca. Vejamos: «0 modo como 0s objectivos sao
atingidos pode variar muito, reflectindo diferentes estilos, tarefas, caracteristicas dos
subordinados, e assim por diante, mas o lider continua basicamente responsavel pela
seleccao e consecucao do objectivo final» (Schein, 1982, p. 105). Diz Peter Drucker
(1992, p. 121): «A base da lideranca eficaz é a reflexao da missao da organizagao, a sua
definicéo e implementacao, de forma clara e visivel. O lider define os objectivos, as
prioridades e também define e mantém os padrdes.(...) O que distingue o verdadeiro
lider dos falsos sdo os seus objectivos».

Ora, se os primeiros estudos sobre lideranga apontavam no sentido de uma
racionalidade tecnicistz e da optimizacao organizacional, alguns dos estudos mais
recentes nao deixam de apontar no mesmo sentide. Parece de facto poder dizer-se
que também a nivel da lideranga organizacional “A modernizacdo significara, para o
futuro, racionalizacao, eficacia, eficiéncia, alcance da solucdo certa, optimizacao, relacao
favoravel custo/beneficio, progresso...Q império da racionalidade econdmica institui
a procura de eficdcia a escala universal, dispensando a histdriag, menosprezando a
pergunta essencial -— eficacia para que, segundo quem e em beneficio de quem?[...]"

(Lima, 1994, p. 120).

Diga-se também que este tipo de racionalidade & muitas vezes percepcionado
como baseado numa ética masculina, sendo esta a ética predominante nas organi-
zaces. Na verdade, “Organizations are often encouraged to be rational, analytical,
strategic, decision-oriented, tough, and agressive, and so are men” {Morgan, 1986, p. 178).



Tal como acontece nos estudos sobre as organizacbes em geral, também
nagueles que se debrucam especificamente sobre as organizacoes educativas existe
pouca claridade na forma como que se percepciona os papéis a ser desenvolvidos
pelos lideres, sobretudo se esses lideres forem simultaneamente gestores da
organizacao. Investiga¢des efectuadas mostram que determinados actores educativos
sao particularmente avessos a inovagao instituinte e mesmo nalguns casos a instituida
(Correia, 1989, pp. 33 e ss.). Ora, esta resisténcia a inovacdo poderd dever-se, entre
outros aspectos, ao facto de os actores possuirem uma socializagdo burccratica muito
enraizada. De facto, “In educational administration, a lot of decision are filtered from
the top and also influenced by the governmental policies. Therefore, administrators
have very little leeway in showing any innavative approach and accomplishing
something unique”{Varghese, 1990, p. 34). Assim, "Es razonable presumir que {os
administradores con grandes aspiraciones a ser lideres encuentran con mas facilidad
tiempo para serlo gque aquellos otros cuyos intereses son principalmente admi-
nistrativos” (Owens, 1976, p. 206). £ tendo em conta estes aspectos que se defende
gue nas organizagoes educativas dotadas de autonomia, a lideranca deve ser mais
“transformational” do que “transactional” {Burns, 1978), ja que a primeira implica “a
capacity to engage others in a commitment to change” e a segunda “is more
concerned with maintaining the status que [...]" (Caldwell e Spinks, 1992, p. 19).

Falando de lideranca em contexto educativo, ndo poderiamos aqui deixar de
fazer referéncia a obra de Tony Bush, Thearies of Educational Management (1986) que
se apresenta como uma obra orientada para a “producao” de modelos conceptuais
aplicaveis as organizacoes educativas. Nos modelos formais a lideranca ¢ atribuida ao
individuo gue ocupa o vértice da pirdmide (hierarquia), sendo este individuo quem
define os grandes objectivos da organizacao. Assim, o lider no topo da hierarquia
confunde-se com o decisor principal, o gestor. Nesta perspectiva, as mudancas
decretadas (inovacao instituida} serdo executadas em conformidade, acreditando-se
que a sua implementacgdo ndo serd probleméatica. Ha assim uma perspectiva de
lideranca de cima para baixo (melhor dizendo, de gestao) e, neste modelo, ndo.se
atende aos possiveis lideres informais que possam estar presentes na organizacao,
assim como também nio se atende as eventuais rela¢Ges assimétricas de poder entre
lider {gestor) e liderados {executores).

Nos modelos democrdticos o estilo de lideranca é fortemente influenciado pela
natureza do processo de decisdo. Aqui, o lider é aquele que cria condi¢bes para a
emergéncia do consenso, sendo sensivel as necessidades e desejos dos seus colegas
profissicnais, criando oportunidades e condicbes para experiéncias inovadoras
(inovacao instituinte). Valoriza-se a autoridade do especialista (que pode ser um lider
infarmal) em detrimento da autoridade formal.

Nos modelos politicos ha dois aspectos centrais da lideranca. Primeiro: o5
lideres t&m os seus proprios valores, interesses e objectivos politicos que procuram
avangar em cportunidades adequadas. Eles tém também uma significativa influéncia



na natureza do processo interno de decisdo e podem exercer um efeito de controlo
nos procedimentos organizacionals. Sequndo: os lideres tém a responsabilidade de
sustentar a viabilidade da organizacido e promover as condigdes dentro das quais as
politicas podem ser testadas e, em Ultima instancia, receber a aprovacao dos
diferentes grupos de interesses. Para consequir cursos de acgao aceitaveis, os lideres
tornam-se mediadores que tentam construir coligagoes de apoio as politicas. isto
pressupde um processo negocial em que os representantes dos diferentes blocos de
poder procuram obter beneficios em troca do seu apoio.

Nos modelos subjectivos o problema da lideranca & dificil de articular. Aqui, os
individuos atribuem significados diferentes aos acontecimentos, independentemente
das posicdes que ocupam na organiza¢ao. Assim, os lideres formais, tal como os
outros actores, tém os seus préprios valores e crengas, 0s seus objectivos. A diferenca
é que os primeiros estao em condi¢des de impor as suas representagoes pessoais aos
segundos. Contudo, os tedricos dos modelos subjectivos preferem reaicar as
caracteristicas individuais e a accao dos lideres informais em detrimento das posigoes
formais. Assim, a capacidade de impor uma representagao como sendo a repre-
sentacdo oficial nao depende somente da posigdo hierarquica ocupada pelo lider
formal. Ha que atender também as caracteristicas dos individucs ou grupos liderados,
dando-se mesmo o caso de o lider poder encontrar-se entre estes ultimaos.

Nos modelos da ambiguidade a lideranca tem de ser analisada a luz do
caracter de imprevisibilidade das “anarquias organizadas’ Esse cardcter de imprevisi-
bilidade levanta probiemas particulares a funcao de lideranca e obriga a perspectivd-la
tendo em conta abordagens bem distintas das tradicionais. Nestes modelos, na falta
de um conjunto claro de objectivos, os lideres dispdem de uma base bastante flexivel
para avaliar as acces e resultados da organizacao, Ha aqui, pois, uma ambiguidade de
poder na medida em que a decisac emerge de um processo complexo de interac¢des.
Ha também, entre outras, uma ambiguidade de sucesso, ja que e dificil medir-se os
resultados alcancados pelos lideres. Na opinidc de autores definitivamente associados
aos modelos da ambiguidade, "These ambiguities are fundamental [...] because they
strike at the heart of the usual interpretations of leadership. When purpose is
ambiguous, ordinary theories of decision making and intelligence become proble-
matic. When power is ambiguous, ordinary theories of social order and controf
become problematic. When experience is ambigucus, ordinary theories of learning
and adaptation become problematic. When sucess is ambiguous, ordinary theories of
motivation and personal pleasure become problematic” (Cohen e March, 1974).

Na maior parte dos estudos sobre lideranca muito potco se tem atendido a
imprevisibilidade do ambiente e dos objectivos organizacionais e a fiuidez das
estruturas de uma organizacio, muitoe pouco tem sido analisado o cardcter ambiguo
dos componentes de uma organizacao e das caracteristicas e dos procedimentos
(nem sempre racionais) dos actores organizacionais. Assim, poder-se-a afirmar que a
maior parte dos estudos organizacionais, também no que concerne a lideranga,
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instituiu o fmpério da racionalidade. A este propdsito, saliente-se que jd em 1947,
Herbert Simen, na obra intitulada O Comportamento Administrativo, estabelece uma
critica feroz a racionalidade de tipo tecnicista demonstrando que esta é um tipo de
racionalidade olimpica.

Se a maior parte dos estudos organizacionais tém subjacente concepcdes
baseadas em critérios de racionalidade dos mais variados tipos, entdc, facilmente se
compreendera a dificuldade que constitui proceder- se ao estude e andlise da
lideranca organizacional feminina em ambito educacional. E isto, porgue ndo raras
vezes, a nivel dos estudos organizacionais, mesmo daguetes que se debrucam sobre a
gestao e lideranca femininas, as mulheres sac caracterizadas, ac contrario dos
homens, como sendo essencialmente emotivas. Na verdade, “There is a implicit
tendency to present the male-as-norm in management terms, and to see where
women differ from this. They are perhaps «less ambitious», «lacking» in confidence,
«over- emotional», too «family centred», or «underachieving». The net results is to
confirm that ambiticn, over-confidence, and maximal achievement are universatl
goods, and that emotions and orientations to family are somehow Barriers and
Handicaps” (Davies, 1990, p. 64). Ora, o caracter de emotividade ndo cabe nos limites
conceptuais de uma racionalidade, seja esta tecnicista, optimal, ou burocratica.

Na verdade, "Despite the evidence to show that men and women managers
have few personality differences, many studies have show that there is widespread
belief that women do not possess the personality traits required for succeful
managers” (Ferrario, 1994, p. 111) e para agirem enquanto lideres, acrescentamaos. Na
verdade, o paradigma literario, histérico, politico, socioldgico, psicoldgico de referéncia
e de definicao dos lideres ¢ um paradigma masculino.

Estudos recentes asseguram que se tem de repensar a conceptualizacde da
gestao e da lideranga no &mbito das organizagdes educativas. Exige-se novos lideres
que concretizem os novos desafios impostos por um sistema escolar também ele
renovado. Esta exigéncia, que se pressupde legitima, pode advir do facto de
investigagdes recentes revelarem que “In most countries, school-teaching is a
predominantely female occupation” No entanto, e apesar disto, as mesmas investi-
gacoes concluem gue “At all levels, in virtually ali countries, women are under-
represented at managerial level” e concluem também que “[...] in Portugal, where 90
per cent of the primary school heads or principals are women, women are poorely
represented in the top leadership roles” (Riley, 1994, p. 88).

Assim, mesmo nos paises onde as mulheres ocupam, mais do que os homens,
cargos de gestao escolar (e que ndo sdo muitos — Portugal, a nivel do primeiro ciclo
do Ensino Basico parece constituir excep¢do), essas mesmas mulheres, continuam a
nao desempenhar fungées de gestdo e de lideranca, pefo menos formal, em paridade
com os homens — e istoc no que a todos os niveis de ensino diz respeito. Desta forma,
tudo narece indicar aue “The tack of representation of women in formal nositions of



feadership in the education service is problematic from a number of vantage points. [t
suggests that the talents and skills of many women in the education service are not
being adequately recognized, and it serves to reinforce sterectypes in our society”
(Riley, 1994, p. 89).

Parece, entao, que subjacente a problematica da lideranca estéo determinados
esteredtipas. Os actores sociais percepcionam a lideranca como sendo um papel
masculino, percepcionam ainda as qualidades de lideranca como fazendo essen-
cialmente parte da forma de ser, de estar e de actuar dos lideres masculinos. Salienta-se
frequentemente que “The road to leadership is very different for women and men.
Men are encouraged at an earlier stage than women to apply for senior educational
posts and are given more opportunities to experience leadership roles (...). Women’s
skilis and experiences are not sufficiently recognized in the job they do, ar as fitting
them for the jobs for which they might aspire” (Riley, 1994, p. 80). Vejamos ainda:” Men
are likely to be described as competent and knowledgeable and as being leaders”
(Shakeshaft, 1989, p. 106). Diz Judith A. Adkison (1981, p. 313):"The existence of a male
managerial model has been demonstred (...) and women as a group, as well
managers of both sexes, tend to see women as different from men on impaertant
managerial traits [...]7 Ora, se isto é verdade no gue respeita a gestao, tambeém nao
parece menos verdade no respeitante a lideranca.

Na opinido de Charcl Shakeshaft todos os constrangimentos com que se
deparam as mulheres no exercicio da lideranca tém a sua razao de ser“[...] in a world
that divides people into categories based on sex; thus these barriers need to be seen
not as women’s fault, not as a result of organizaticnal structure, but as the cutcome of
a sexual hierarchy in which males are the top and femailes are the bottom. Thus it is
this ideclogy of patriachy resulting in an androcentric society that explains why men,
and not women, occupy the formal leadership positions in school and society (...).
Only in an andocentric world can a man have a better chance than a woman of
succeeding because of his sex” (Shakeshaft, 1989, p. 95). Existe, entdo, uma diferen-
ciacdo assimétrica que organizacionalmente se estabelece entre os estilos de
lideranca feminina e os de tideranca masculina. Com tudo isto, torna-se indubitavel
gue “[...] education management is ccnceptualized in a way that excludes women”
(Riley, 1994, p. 89).

Parece-nos indubitavel que grande parte do que se tem academicamente
produzido sobre as questdes da gestdo e da lideranca femininas estd empregnado do
que apelidamos “male dominance organizacional”Na verdade, “A study of ten years of
research in the Educational Administration Quartely identified androcentric concep-
tualizations and methods in a majority of the articles (Shakeshaft & Hanson, 1986). For
instance, the literature upon which most autors based their work was never reviewed
or discussed in light of gender issues. Thus many researchs based their investigations
of both males and females on theory formulated only on males” Desta forma, “The
traditional management of knowledge in educational administration has had the (...)
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effect of (..) promoting a base of theory, research, and knowledge disconnected from
the voices, needs, and realities [...]" Existe, entao, nos artigos da Fducational
Administration Quartely uma "androcentric nature of theory and research” (Ortiz and
Marshall, 1988, p. 151).

Concluindo: a maior parte dos estudos efectuados sobre lideranca sio
concomitantes com uma racionalidade de tipo tecnicista gue exige das organizacdes
o maximo de eficiéncia e de eficacia, racionalidade essa que apela a processos de
avaliacao dessa eficiéncia e eficacia, racionalidade essa que estabelece a priori
objectivos a serem cumpridos pelas organizacoes através dos seus lideres. Fsse tipo
de racionalidade tem favorecido a explicagao do fendmeno da lideranca organi-
zacional como sendo algo que se pode apreender sobretudo tendo em consideracao
a“male dominance organizacional” E, como vimos, um tipo de concepgdo académica
que assenta numa etica masculina de racionalidade, em nada favorecendo uma
conceptualizagdo da lideranca organizacional que contemple as praticas e desempe-
nhos efectivamente actualizadoes pelas mutheres nas organizagoes educativas. Sugere-
s€, entao, uma "mudanga de paradigma” no que respeita os esquemas conceptuais
sobre a lideranca organizacional inscritos nas perspectivas organizacionais do século XX.
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