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Apéndice

Apéndice A - O grid-gerencial do modelo de Blake e Mounton (1972)

Alta
estilo social estilo democratico
()]
©
Q
§
% estilo moderno
Q
|
&
Q.
-]
3
&9 estilo laissez-faire estilo autoritario
Baixa _ - Alta
Preocupacao com produgao
Baixa

Descri¢cdes que se enquadram em cada estilo:

Estilo laissez-faire: a aplicacdo de um esfor¢o minimo para se conseguir que o
trabalho necessario seja executado ¢ adequada e suficiente para se conservar a
prerrogativa de membro da organizagao;

Estilo autoritario: a eficiéncia nas operagdes resulta de um rearranjo das
condicdes de trabalho de tal modo que os elementos humanos interfiram em um
grau minimo;

estilo moderado: um adequado desempenho organizacional torna-se possivel por
meio do equilibrio entre a necessidade de se conseguir que o trabalho seja
executado e a manutengdo do moral das pessoas em um nivel satisfatorio;

estilo social: atencdo concentrada nas necessidades das pessoas, pois
relacionamentos satisfatorios conduzem a uma atmosfera confortante € a um
ritmo de trabalho de organizacdo cordial;

estilo democratico: a organizacdo do trabalho ¢ obtida por meio de pessoas
comprometidas e, adicionalmente, a interdependéncia, por conta de um interesse
comum no objetivo da organizacdo, conduz a relacionamentos de confianca e de

respeito.

Fonte: Managerial Grid do modelo de Blake e Mounton (1972).
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Apéndice B - Continnum do comportamento de lideranca do modelo de

Tannenbaum (1970)

Lidereranga b Lidereranga
centralizada no ) centralizada no
chefe subordinado

Uso da autoridade
pelo lider

Area de liberdade
dos subordinados

Sete condutas possiveis

Conduta 1 - O lider toma uma decisdo e a anuncia.

Conduta 2 - O lider convence sobre uma decisdo

Conduta 3 - O lider apresenta idéias e sugere perguntas

Conduta 4 - O lider apresenta uma decisdo experimental, sujeita a modificacao.

Conduta 5 - O lider apresenta o problema, obtém sugestdes e toma a decisao.

Conduta 6 - O lider define limites e pede ao grupo que tome a decisao.

Conduta 7 - O lider permite que subordinados atuem dentro de limites definidos.

Fonte: Modelo de amplitude de condutas possiveis de lideranca com enfoque no

uso da autoridade de Tannenbaum (1970).
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Apéndice C - Tipos de respostas e estilos de lideranca apropriados do modelo de

Vroom e Jago (1974)

Os cinco estilos de decisao do modelo sao:

Al — autocratico grau elevado
AII — autocratico grau moderado
CI — consultivo isolado
CII — consultivo colegiado
D - democritico

As respostas bindrias — sim ou ndo — as oito questdes, combinadas
entre si, ddo origem a 18 tipos de resposta-final. Cada tipo identifica
um estilo especifico ou uma pluralidade de estilos de lideranca com

foco na tomada de decisao

Tipo 1: ALAILCLCILD Tipo 10: All, CI, CII
Tipo 2: D Tipo 11: All, CI, CII, D
Tipo 3: ALAILCI,CILD Tipo 12: All, CI, CII, D
Tipo 4: ALAILCLCILD Tipo 13: CII

Tipo 5: ALAILCLCII Tipo 14: CII, D

Tipo 6: D Tipo 15: CIL, D

Tipo 7: D Tipo 16: D

Tipo 8: CII Tipo 17: D

Tipo 9: CI, CII Tipo 18: CII

Fonte: Modelo da arbore de decisdo de Vroom e Jago (1974).
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Apéndice D - Defini¢do dos termos

Sdo essas as principais palavras-chave e suas respectivas defini¢des:
alto-executivo: dirigente cuja fungdo gerencial € essencialmente voltada para a
decisdo (Motta, P., 2001); na presente pesquisa também denominado executivo ou
lider-executivo;

ambientes externos: contexto para além das fronteiras internas com o qual as

organizagdes travam suas interligacdes (Katz e Kahn, 1973);
estilo: tratado, nessa pesquisa, como um comportamento, atitude e visao;

fatores contingenciais: varidveis que influenciam de modo favoravel ou ndo a

eficacia da orientacdo de um lider ( Fiedler, 1974);
forte mutacdo: associado a idéia de complexidade e turbuléncia propalada por
Emery e Trist (1965);

ideologia gerencial: logica de pensamento dominante no ambiente da

administracdo baseada na perspectiva da racionalidade econdmica (Chanlat e
Beérdard, 1996);

lideranca: influéncia interpessoal exercida numa situacdo, por intermédio do
processo de comunicagdo, para que seja atingida uma meta especificada,
colocando em uma mesma arena a figura do influenciador (lider) que afeta ou
influencia o comportamento do influenciado (seguidor) em uma dada situagdo
(Tannenbaum, 1970);

lideranca transacional: transa¢do complexa que envolve tracos do lider, os

subordinados e a situacdo, caracterizada por uma relacdo dinamica (Hollander,
1984);

organizagdes: no presente estudo, em sentido lato, conceituadas como as empresas
globais, e em sentido restrito, como as empresas pesquisadas;

padrdo: nessa presente investigacdo usado como um recorrente estilo e visdo de
mundo;

subordinados: na presente pesquisa ganham a forma de seguidores influenciados
por um lider;

\

racionalidade instrumental: associada a perspectiva econdmica, funcional e de

mercado (Ramos, 1989);

racionalidade substantiva: ligada ao enfoque do valor, do elemento humano e das

relacdes interpessoais (Ramos, 1989);
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relacdes: interagdes preocupadas com fendmenos interpessoais (Tannenbaum,
1970); atitudes associativas de ag¢des sociais em que se observa uma unido de
interesses motivados (Weber, 1999);

responsabilidade social: forma nova de entender a organizagdo e sua relagdo com

o ambiente, no sentido de se identificar como se da a interacdo com o seu entorno,
seja esse interno ou externo (Pinto e Leitao, 2006);

sustentabilidade: compromisso de fazer negdcios, minimizando efeitos nocivos a

sociedade derivados das praticas adotadas, e maximizando impactos positivos no
longo prazo (Panapanaan et al., 2003);

teoria critica: nova proposta de ciéncia das organizacdes sociais que visa
questionar a razao moderna que sustenta a teoria corrente das organizagoes
(Ramos, 1989);

teorias da administracdo: pensamento administrativo apresentado por meio das

escolas da administracdo (Motta, F., 2006);

teorias da lideranca: conjunto de idéias que visam identificar e interpretar os

comportamentos de um lider (Robbins, 2005);

teoria dos stakeholders: conjunto de principios com carater eminentemente moral,

e que defende que os interesses de todos os grupos que exercem influéncia sobre
as organizagdes, ou que por essas sejam influenciados, devem ser equilibrados por
meio do exercicio pratico de uma gestdo funcional de interesses (Aragandona,

1998);
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Apéndice E - Roteiro das entrevistas

ROTEIRO DE ENTREVISTA

1.

Confirmar informacdes ja apresentadas por ocasido do envio dos questionarios
sobre o escopo do trabalho e da pesquisa, assegurando ao entrevistado a
confidencialidade das respostas; Obter informacdes pessoais do pesquisado
como as descritas no questionario introdutoério enviado aos executivos que ndo
sd0 objeto das entrevistas.

Obter evidéncias sobre a contextualizacdo do ambiente em que a organizagdo
do entrevistado esta inserida — adotar as visdes teoricas patrocinadas por
Lawrence & Lorsch (1973), Katz & Kahn (1973) e Emery & Trist (1965) a
respeito da Teoria das Contingéncias, com a abordagem de sistemas abertos.

A. Contextualizacdo do ambiente através das teorias contingenciais da

administracao:

- de que forma sua empresa se adapta as mudancas ambientais: sao

agressivas, a organizacdo trata com negocios diferentes, o efeito da

tecnologia ¢ decisivo; foca-se em nichos de mercado atrativos; a
autoridade ¢ distribuida nas pontas; as ligagdes com o ambiente tecnoldgico e
com o mercado s3o estaveis?

- pode-se perceber uma relacdo que se inicia na coleta de insumos
(ambiente, tecnologia, recursos humanos), passa pela transformagdo
(processos produtivos e processos gerenciais) e chega na exportacdo para o
ambiente externo através da venda de produtos /servigos, retroalimentando o
processo?

- ha questdes governamentais e regulatorias , forte dependéncia de

informacdes para atuar, concorrentes estrangeiros que tornam o contexto

instavel?

- as mudangas tecnoldgicas avangcam a uma velocidade alta e a quantidade
de informagdes necessarias para se ficar a frente das tendéncias industriais

¢ igualmente alta?

3. Checar os fatores contingénciais:

A. favorabilidade ( modelo Fiedler, 1967):
(i) relacdo entre lider e subordinados: checar através de dez adjetivos
— boa/ruim

- distante/proxima

- valiosa/ sem valor

- calma/agitada

- harmoniosa/conflituosa

- segura/hesitante

- eficiente/ineficiente

- alegre/desanimada

- prazerosa/ indiferente

- amigavel/ ndo amigavel

(i1) a estrutura das tarefas: checar entre

- metas ¢ objetivos claros

- multiplicidade de metas e caminhos

- grau de comprovacdo e checagem das decisoes
- se ha mais de uma decisdo correta
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(iii) a posi¢@o de poder: checar com as seguintes diretrizes

- recomendar punigdes e recompensas aos subordinados

- decidir sobre como o subordinado deve proceder diante de uma tarefa
- promover ou demitir os subordinados

- acompanhar a evolugao e cuidar da motivacao

- destacado pela maneira com que lida com seus subordinados

B. relagao de forgas ( modelo Tannenbaun, 1970)

- for¢as do lider: seu sistema de valores, sua confian¢a nos subordinados,
suas proprias inclinagdes de lideranca, seus sentimentos de inseguranca em
situagOes incertas.

- for¢as do subordinado: as necessidades de independéncia dos

subordinados, qudo maduros estdo os subordinados para assumir

responsabilidades nas decisdes, se os subordinados t€ém tolerancia para a
ambiguidade, se os subordinados estdo interessados no problema, se os
subordinados possuem conhecimento e experiéncia necessarios para liderar e
administrar conflitos.

- forgas da situagao: tipo de organizagdo, eficacia de grupo, o problema em
si, a pressdo de tempo.

C. variaveis de cunho pessoal do subordiando ( modelo House e Mitchell,
1974)

- checar os fatores contingenciais dos subordinados como centro de

controle, experiéncia e capacidade percebida.

Se necessario, considerando as respostas dadas ao questiondrio 1 e a fim de
precisar o estilo de lideranga aferido, checar se o lider prioriza a velocidade da
decisdo ou o desenvolvimento pessoal dos subordinados — pedir exemplos de
situacdes praticas e vivéncias do lider para discorrer sobre o assunto.

Com base nas respostas do questionario 2,3 e 4, checar se efetivamente seu
estilo de lideranca percebido ¢é retratado de modo fiél na entrevista,
perguntando qual o método de lideranca que o executivo adota para decidir,
para estruturar uma tarefa e na relagdo com os seus subordinados?

Aferir como o lider se percebe — confirmag@o para com os tipos obtidos.
Pode-se ainda, neste momento, abordar as questdes capitais que tratam do
binémio autoridade e liberdade ( visdo Tannenbaun):

- pode realmente o chefe entregar sua responsabilidade, delegando-a a
alguém?

- deve o administrador participar juntamente com seus subordinados, uma
vez que lhes tenha delegado responsabilidade?

- que importincia tem para o grupo reconhecer que espécie de
comportamento de lideranga o chefe esta usando?

- pode-se dizer o quido democratico ¢ um administrador pelo nlimero de
decisdes tomadas por seus subordinados?

Obter a percepgdo do entrevistado quanto a pratica e op¢do de ser socialmente
responsavel por parte de sua organizacdo; em complemento, obter a percepgao
do mesmo quanto a trabalhar em uma empresa socialmente responsavel no
sentido das relacdes que a organizacao possui com a comunidade externa.
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A. Que elementos sdo considerados para a tomada de decisdo?
Leva-se em conta os relacionamentos com terceiros, no contexto da
responsabilidade social, no momento da tomada de decisdo? Em que
propor¢ao? Qudo equanimes sdo as decisdes diante das prioridades de
relacionamento.

B. Como ¢ percebido o interesse de sua organizagdo em ser uma
sociedade socialmente responsavel? ( busca-se aqui indicios de uma visdo
normativa ou sist€émica, ou ainda a imagem de empresa-cidada, no conceito de
Ashley, 2003).
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Apéndice F - Questionarios aplicados

QUESTIONARIO INTRODUTORIO

Instrugdes: Responda as questdes abaixo.

¢ Qual o nome de seu cargo atual?

e Ha quanto tempo vocé ocupa esse cargo?

e Ha quanto tempo vocé exerce fungdes de alto-executivo ( nivel de diretoria)?

e Como vocé percebe o ambiente externo em que a sua organiza¢do estd
inserida?

() ambiente tranquilo e estavel.
() ambiente reativo e agitado.
() ambiente turbulento, complexos e mutaveis.

e Como vocé considera, com foco em sua organizacdo, o atual grau de
necessidade de multiplas informacdes para se ficar a frente das tendéncias
industriais ¢ do mercado e ainda o atual grau de situagdes que demandam
flexibilidade e rapidez para se adaptar a qualquer desdobramento das
circunstancias ?

( )alto () médio () baixo

e Como vocé percebe o grau de responsabilidade social que sua organizacdo
pratica?

( )alto () médio () baixo
e Voce recebe algum tipo de informagao regular de sua empresa na area da RSC?
()sim ( )nado
e Vocé recebe algum tipo de formacdo de sua empresa na area da RSC?
() sim, através de treinamentos especificos nessa area
() sim, através deacessos regulares a procedimentos e regulamentos formais
() sim, através de (outros, favor especificar)
(

) ndo

e Quanto tempo por més, em média, vocé despende com atividades patrocinadas
e estimuladas pela sua organizacdo na area da RSC?

() menos de 3 horas ( ) entre 3 e 6 horas
( )entre 6 ¢ 12 horas ( ) mais de 12 horas
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QUESTIONARIO 1

Instrucdes: Ao responder estas questdes, procure ser o mais fiel possivel ao seu
ambiente de trabalho e ao aspecto situacional de suas atividades e de sua
organizacdo. Considere uma situagdo complexa de sua organizacdo e que tenha
envolvido vocé e seu grupo de subordinados. Tome como exemplo uma situagdo,
tal como a escoha de um investimento em uma nova tecnologia, ou a re-
estruturacdo de uma diretoria, ou ainda a escolha de um novo gerente de uma nova
planta industrial em um outro pais, decorrente da abertura de uma nova fabrica e
cuja opg¢ao, para esse caso, pudesse ser a transferéncia de um de seus experientes
gerentes locais, ou a contratagdo de um que tenha experiéncias no exterior, ou
ainda um cidaddo do pais em questdo.

O questionario ¢ composto de 8 perguntas com respostas do tipo “sim” ou
“ndo” e pressupde sua tomada de decisdo diante de uma situagdo complexa pela
qual vocé ja tenha passado/vivenciado, e que vocé teve que optar por uma entre
duas ou mais alternativas. Pense em uma situacao e responda as questoes.

A. Houve uma exigéncia de se ponderar a eficacia das alternativas disponiveis
para a decisdo em funcdo de que uma poderia ser mais adequada que
outra?

()Sim ( )Nao

B. Vocé dispos de informagdes suficientes para tomar uma decisdo adequada ?
()Sim ( )Nao
C. A situagdo a ser decidida apresentou-se bem estruturada ?
()Sim ( )Nao
D. A aceitag@o pelos seus subordinados da decisdo tomada foi crucial para a
implementagdo eficaz da alternativa escolhida ?

()Sim ( )Nao

E. Se vocé tivesse que ter tomado a decisdo sozinho , havia razoavel certeza
de que a mesma teria sido aceita por meus subordinados ?

( )Sim () Nao

F. Os subordinados compartilharam das metas organizacionais a serem
alcangadas na solug@o daquela situacao ?

()Sim ( )Nao

G. Houve conflito entre subordinados em termos de solugdes preferidas ?
()Sim ( )Nao

H. Os subordinados possuiam informagdes suficientes para tomar uma decisdo

adequada ?
()Sim ( )Nao
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QUESTIONARIO 2 (DUAS PARTES - A eB)
PARTE A

Instrucdes: Pense por um momento em alguém com quem vocé ji tenha
trabalhado e que vocé€ possa classifica-lo como seu subordinado menos preferido.
Utilize a régua de marcagdo abaixo para descrevé-lo de acordo com a lista de
adjetivos proposta. Marque o mais proximo possivel do adjetivo que reflete a
maneira como vocé o descreveria.

1. Entre afavel R e A

e desagradavel.

2. Entre amigavel S S R R SR S

¢ ndo amigavel.

3. Entre descartavel ! ! ! ! ! ! ! e satisfatorio.

4. Entre util R R R R R

e inutil.

e entusiasta.

6. Entre tenso I T A A T T A e relaxado.
7. Entre distante 1 e proximo.

8. Entre calmo 1 e agitado.

9. Entre cooperativo ! ! 1t I 11 1 efechado.
10. Entre apoiador ! ! 1t 1 1 1 1 ehostil

PUC-RiIo - Certificacéo Digital N° 0611987/CA

11. Entre chato I S U N S S S e fascinante.

12. Entre conflituoso ! ! ! I 111 eharmonioso.

13. Entreseguro ! ' ! 1 1 I | ehesitante.

14. Entre eficiente o eineficiente.

15. Entre desanimado e e alegre.
16. Entre aberto L e obtuso.
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PARTE B

Instrugdes: Vamos pensar agora em aspectos contextuais de suas atividades,
considerando 3 fatores situacionais: o poder de sua posicdo, a estruturagdo das
tarefas de seus seguidores e as relagdes entre vocé e seus seguidores. Indique o
grau da medida que mais reproduz a sua percepgdo sobre as trés dimensoes
aferidas. Essa parte é composta de 4 itens.

1. Considero o volume de poder de minha posicao e a minha autoridade formal:
() Fraco () Razoavelmente fraco ( ) Médio ( ) Razoavelmente forte ( ) Forte
2. Considero o nivel hierarquico que ocupo:

( ) Fraco ( ) Razoavelmente fraco ( ) Médio ( ) Razoavelmente forte ( ) Forte
3. Percebo o grau de estruturagcdo da tarefa de meus subordinados, ou seja, a

existéncia clara de meta e meios para alcanga-las como sendo:

( ) Alto () Razoavelmente alto ( ) Médio ( ) Razoavelmente baixo ( ) Baixo
4. O grau de confianga e respeito que meus subordinados tém por mim, faz

com que eu considere as relagdes existentes entre mim e 0s meus proprios
subordinados como sendo:

( ) Boas( )Razoavelmente boas( )Razoaveis( )Razoavelmente fracas( ) Fracas

QUESTIONARIO 3 (DUAS PARTES - A eB)
PARTE A

Instrucdes: Considere a sua organizacdo e o seu ambiente de trabalho. Nesta parte
A, existem 7 afirmag¢des que traduzem um dado comportamento decisorio. Ordene
de 1 a 7 as afirmacdes, segundo a sua escala de importancia e de acordo com sua
percepcao sobre a pratica de suas atividades. Use o niimero 1 para a afirmacdo
com a qual vocé mais se identifica e pratica e o nimero 7 para a afirmag¢do com
a qual vocé menos se identifica e menos pratica em seu dia-a-dia. Use os nimeros
intermediarios ( 2, 3, 4, 5 e 6 ) para as afirmagdes restantes. Vocé€ s6 deve usar
um niimero uma tnica vez.

Eu exponho minhas idéias e solicito perguntas e sugestdes.
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Eu exponho a situacdo e o problema, e pego sugestdes, para depois
entdo tomar a minha decisdo.

Eu € quem tomo a decis@o e a comunico aos meus subordinados.

Eu exponho minha decisdo criando a figura de um ensaio sujeito a
mudangas por parte de meus subordinados.

Eu delego aos meus subordinados que decidam livremente e lhes dou
suporte e apoio na sequéncia do processo.

Eu exponho a situagdo e o problema, defino os limites e parametros
de atuacdo e depois, entdo, solicitom aos meus subordinados que tomem a
decisao.

Eu procuro “vender” minhas decisdes aos seus subordinados.

PARTE B

Instrucdes: Considere ainda a sua organizacao e o seu ambiente de trabalho. Essa
parte é composta de 5 afirmagdes excludentes entre si, e que devem ser ordenadas
de acordo com sua classificagdo de identifica¢do e concordancia. Ordene de 1 a 5
as afirmagoes. Use o nimero 1 para a afirma¢do com a qual voc€ mais estabelece
uma relagdo de concordéncia e use o niumero 5 para a afirmagdo com a qual vocé
menos estabelece uma relagdo de concordancia.

Vocé deve necessariamente escolher um tnico nimero para cada afirmag@o,
indicando o nimero correspondente ( de 1 a 5 ) no espago em branco. Um niimero
somente pode ser usado uma unica vez.

A. O empenho do esfor¢o minimo para conseguir que seja feito o
trabalho necessario ¢ adequado para manter a filiagdo a organizacao.

B. A eficiéncia nas operagdes resulta do arranjo de condigdes de
trabalho de tal modo que haja um minimo de interferéncia dos elementos
humanos.
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C. A atencdo meticulosa as necessidades das pessoas de relacdes
satisfatorias leva a um clima organizacional e a um ritmo de trabalho
confortavel e amistoso.

D. O desempenho adequado da organizacdo ¢ possivel gragas ao
equilibrio entre a necessidade de terminar o trabalho e a manutencdo do
moral das pessoas em um nivel satisfatorio.

E. A realizacdo do trabalho advém de pessoas dedicadas; a
interdependéncia por meio de “uma aposta comum” no proposito da
organizacdo leva a relacdes de confiancga e respeito.

QUESTIONARIO 4

Instru¢des: Considere a sua rotina diaria e o seu relacionamento com o0s seus
subordinados. Perceba o seu papel como um facilitador do dia-a-dia, ajudando
seus subordinados a atingir os seus objetivos.

Procure perceber como vocé se comporta diante desse contexto ordenando as 4
questoes abaixo em fun¢do da frequéncia e prioridade que adota e da a cada
comportamento proposto em cada questdo. Use o numero 1 para o
comportamento mais frequente € o niimero 4 para o menos frequente. Use os
numeros 2 e 3 para as demais questdes. Um numero deve ser usado uma unica
vez.

Vocé organiza o trabalho a ser feito e fornece instrugdes precisas sobre
como as tarefas devem ser realizadas, de modo que seus subordinados saibam o
que se espera deles?

Vocé, na execugdo de seu papel, € amigavel, acessivel, e demonstra
sensibilidade as necessidades de seus subordinados?

Vocé consulta os seus subordinados ¢ utiliza suas sugestdes antes de
tomar a sua decisao?
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Vocé estabelece metas desafiadoras e espera, em uma demonstragao

de confianca, que seus subordinados oferecam o melhor desempenho possivel
para a obtencao dos resultados definidos?

QUESTIONARIO 5

Instrucdes: Considere o direcionamento socialmente responsavel que sua
organizacdo possui e sua percepcio sobre o que é ser uma empresa
socialmente responsavel. Usaremos a simbologia RSC para indicar
responsabilidade social corporativa. Este questioniario é composto de 8
questoes.

1.

Ordene, de acordo com o seu grau de identificacdo, esses 5 conceitos
de responsabilidade social. Use o nimero 1 para o conceito com o qual
vocé mais se identifica e 5 para o menos. Use os niumeros 2, 3 e 4 para
os demais conceitos. Use um nimero uma unica vez.

__RSC tem a ver com fazer negocios com sustentabilidade e ética.
__RSC esta ligada ao compromisso de minimizar junto a sociedade os

custos decorrentes das atividades de uma empresa.

__RSC diz respeito a satisfazer primordialmente os acionistas, os

empregados e os clientes.

__RSC esta associada a saber perceber e gerenciar as relagdes de

prioridades estabelecidas com todos os stakeholders.

2.

__RSC representa a idéia de obrigacdo legal.

Uma empresa pode ser considerada  socialmete responsavel
simplesmente por gerar novos empregos, reconhecer seus funcionarios
de modo justo e adequado, melhorar as condicdes de trabalho, além de
contribuir para o bem-estar publico ao pagar seus impostos.

( ) Concordo plenamente ( ) Concordo com ressalvas ( ) Nao tenho opinido
formada ( ) Discordo parcialmente ( ) Discordo totalmente

3.

Qual o grau de influéncia na decisdo de compra dos seus clientes que
os programas de responsabilidade social de sua organizacao
preconizam?

()Alto ()Meédio ( )Baixo
Como vocé percebe, em sua organizacido, as atuais ferramentas e os
mecanismos de mensuracio do grau de atendimento as demandas de

todos os stakeholders ?

( ) Adequadas () Em maturacdo/desenvolvimento ( ) Nao possui
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5. As praticas de agdes socialmente responsaveis influenciam na eficiéncia
da lideranca ordinaria sobre os subordinados.

() Concordo plenamente ( ) Concordo com ressalvas ( ) Nao tenho opinido
formada ( ) Discordo parcialmente ( ) Discordo totalmente

6. Com que clareza vocé percebe a existéncia de dois vetores que norteiam
as acoes de responsabilidade social praticadas pela sua empresa, sendo um
com um viés direcionado ao ambiente externo a empresa, e outro com um
viés direcionado ao ambiente interno, sendo esse traduzido pelo
relacionamento entre lideres e subordinados.

() Percebo com muita clareza ( ) Percebo com pouca clareza ( ) Nao tenho
nenhuma percepgao

7. Em que medida vocé toma decisdes influenciado pelos compromissos
que sua organizacio tem com os stakeholders?

( ) Sempre ( ) Frequentemente ( ) De vez em quando ( ) Raramente ( )
Nunca

8. Considere que a sua tomada de decisao tenha alguma associacdo com a
gestao das relacdes estabelecidas com os stakeholders com os quais vocé lida
em seu dia-a-dia. Como vocé ordenaria os vetores da responsabilidade social
apresentados abaixo levando em conta sua escala de prioridade que , por sua
vez, seria evidenciada através de suas decisdoes. Use os niumeros de 1 a 7,
sendo o numero 1 para a relacio mais prioritiria e 0 nimero 7 para a
relacio menos prioritaria. Use os outros nimeros para os demais vetores.
Cada ntimero deve ser usado uma unica vez.
comunidade
meio-ambiente
empregados e dependentes
comunicagao e governo
acionistas
fornecedores e parceiros
clientes e consumidores
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Apéndice G - Sumario do protocolo utilizado para a realizagdo do estudo de casos

multiplos

A. Visao geral do projeto

A.1. Proposicdes: levantar as percepgdes de alto-executivos de organizagdes
comprovadamente socio-responsaveis acerca de seu estilo de lideranca e de
sua visdo relacional com o seu entorno corporativo; identificar possiveis
afinidades e recorréncias comportamentais a fim de diagnosticar um novo
caminho para uma alternativa abordagem organizacional.

A.2. Estrutura teorica: mandala relacional construida por meio da comunhao
da lideranga transacional, do contexto organizacional e das praticas de
responsabilidade social presentes nas relagcdes interpessoais do lider-
executivo; ¢ complementada pelos aspectos de uma racionalidade com a
funcdo de compreender a razao como elemento-chave das relagdes humanas
A.3. Leituras relevantes: Patricia Ashley; Archie Carrol; Fred Fiedler; Paulo
Motta; Emery e Trist; Jirgen Habermas; Edward Hollander; Katz e Kahn;
Kurt Lewin; Douglas McGregor; Mello Neto e Froes; John Kotter; Henry
Mintzberg; Fernando Prestes Motta; Guerreiro Ramos; Robert Tannenbaum,;
Victor Vroom; Arthur Jago; Max Weber e Virgilio Panapanaan.

B. Procedimentos de campo

B.1. Organizacdes visitadas: Tim Brasil; Pirelli Pneus; Visanet; Accenture;
Microsoft; Motorola; Editora Abril; Bunge; TV Globo.

B.2. Plano de coleta dos questiondrios eletronicos: entre outubro e
novembro/07

B.3. Plano de entrevistas: entre novembro e dezembro/07

C. Questoes do estudo de caso

C.1. Questionarios eletronicos: ver Apéndice F
C.2. Roteiro de entrevista: ver Apéndice E

D.Relatoério do Estudo de caso

D.1. Coleta de dados: triangulacdo por intermédio de questionarios
cletronicos, entrevistas e observacgao direta.

D.2. Analise de dados: estratégia de analise cruzada pelos diferentes casos
pesquisados e acomodando os dados em familias de informagdes: da

lideranga, do contexto e, por fim, da responsabilidade social
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