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Anexo 1: Formulario de pesquisa

Caro gestor,

\Vocé esta recebendo um questionario que sera usado como material de apoio
a minha dissertacdo de mestrado. O preenchimento ndo tomard mais do que 15
minutos do seu tempo e sera de grande valia para identificar valores que embasam
crengas e praticas organizacionais da Petros.

O questionario esté dividido em duas partes:

Na primeira vocé deve responder as questdes sob o ponto de vista da Petros,
ou seja, considerando o conjunto de valores e comportamentos que vocé observa
que sdo tipicos da Fundacdo. Confie na sua primeira reacdo ao atribuir a ordem.
Procure ndo demorar em cada conjunto.

Na segunda parte vocé deve responder considerando as suas proprias
crencas e valores. Tente ndo olhar para o primeiro questionario enquanto faz isto,
para que a sua resposta seja verdadeiramente independente. Registre o que vocé
verdadeiramente cré.

Instrucdes:

Tanto na primeira parte quanto na segunda, observe as quatro afirmacées
para cada item do questiondrio. Para cada questdo, ordene as quatro afirmacdes
seguindo o critério da “mais adequada” para “menos adequada” (marque “1”
para a afirmacdo que mais se adequa, “2” para a segunda colocada e assim por
diante). Anote os algarismos na coluna de ordenacdo (Ordem) nos dois
formulérios.

Ressalto que o objetivo deste trabalho ndo é identificar as pessoas e sim
gerar massa critica para o mapeamento cultural da Fundac&o para fim académico,
portanto, o formulario tem o carater sigiloso e preserva a identidade de quem o

preenche.

Obrigado
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Para responder as questdes a seguir considere o que vocé observa que ocorre na
Petros.

1. Para a Petros um bom chefe: Ordem

a) E forte, decidido e firme, porém justo. Ele é protetor, generoso e
indulgente com os subordinados leais.

b) E impessoal e correto, evitando tirar vantagem de sua autoridade.
Exige de seus subordinados apenas o que ¢ exigido pelo sistema formal.

c) lgualitario e influenciavel em assuntos relativos a tarefa. Usa sua
autoridade para obter 0s recursos necessarios ao prosseguimento do
trabalho.

d) Preocupa-se e é suscetivel as necessidades pessoais e valores dos
outros. Usa sua posicao para satisfazer e estimular oportunidades de
crescimento de seus subordinados.

2. Para a Petros um bom subordinado: Ordem

a) Trabalha duro, € leal aos interesses de seu superior, é desembaragado
e digno de confianga.

b) E responsavel e confiavel, cumprindo os deveres e responsabilidades
de seu cargo e evitando ac¢Ges que surpreendam ou embaracem seu
superior.

¢) E automotivado a dar o melhor de si no trabalho e ¢é aberto a idéias e
sugestdes. Contudo, cede a lideranca a outros, quando estes mostram
maior capacidade ou habilidade.

d) Esté plenamente interessado no desenvolvimento de suas proprias
potencialidades e aberto a aprender e receber auxilio. Também respeita
as necessidades e valores dos outros e mostra-se pronto para ajuda-los e
contribuir para o seu desenvolvimento.

3. Para a Petros um bom empregado dé prioridade para: Ordem
a) As exigéncias pessoais do chefe.

b) Os deveres, responsabilidades e exigéncias de sua prépria funcéo e
aos padrdes costumeiros de comportamento.

c) Os requisitos de habilidade, capacidade, energia e recursos materiais
para a execucéo da tarefa.

d) As necessidades pessoais dos individuos envolvidos.
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4. As pessoas gque sdo bem sucedidas na Petros:

a) Sdo politicamente conscientes, gostam de assumir riscos e atuam a
sua maneira.

b) Sdo conscienciosas e responsaveis, com um forte senso de lealdade
para com a Fundacéo.

c) Séo tecnicamente competentes e eficientes, com um forte
compromisso para a realizacdo do trabalho.

d) Séo eficientes e competentes nos relacionamentos pessoais, com um
forte compromisso em relagdo ao crescimento e desenvolvimento de
talentos individuais.

5. A Petros trata o individuo:

a) Como um agente de confianga, cujo tempo e energia estdo a
disposicao daqueles que gerem a Fundacgao.

b) Como se 0 seu tempo e energia estivessem disponiveis por meio de
um contrato, com riscos e responsabilidades definidos para ambas as
partes.

c) Como um colaborador, que empenha suas capacidades e habilidades
para uma causa comum.

d) Como uma pessoa interessante e talentosa por seus préprios méritos.

6. Na Petros as pessoas sdo controladas e influenciadas pelo(a):
a) Exercicio pessoal de recompensas, puni¢des ou carisma.

b) Exercicio impessoal do poder da funcéo para fazer cumprir
procedimentos e padrdes de desempenho.

c) Comunicacdo e discussdo dos requisitos do trabalho, orientando para
a acdo apropriada, motivada pelo compromisso pessoal de atingir a
meta.

d) Interesse intrinseco e prazer nas atividades a serem realizadas; e/ou
preocupacao e cuidado com as necessidade das outras pessoas
envolvidas.
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Ordem

Ordem

Ordem
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7. Na Petros é legitimo que uma pessoa controle as atividades de outra:

a) Se ela tiver mais poder e influéncia na Fundagéo.

b) Se a sua funcdo determinar que ela é responsavel por dirigir a outra.
c) Se ela possuir mais conhecimentos relevantes ao trabalho a ser feito.
d) Se ela for aceita por aquelas que controla.

8. Na Petros as bases para a distribuicao das tarefas sdo:
a) As necessidades e 0s critérios pessoais daqueles que chefiam a area.

b) As divisdes formais de funcdes e responsabilidades no sistema
administrativo.

c) Os requisitos da tarefa a ser executada.

d) Os desejos e as necessidades pessoais de aprendizado e crescimento
dos empregados.

9. Na Petros a competicao serve:
a) Para obter poder e vantagens pessoais.
b) Para obter uma posicédo de alto status no sistema formal.
c) Para elevar a contribuicdo a tarefa.
d) Para chamar a atencédo sobre as préprias necessidade pessoais.

93

Ordem

Ordem

Ordem
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Para responder as questfes a seguir considere as suas crencas e valores.
1. Para vocé um bom chefe:

a) E forte, decidido e firme, porém justo. Ele é protetor, generoso e
indulgente com os subordinados leais.

b) E impessoal e correto, evitando tirar vantagem de sua autoridade.
Exige de seus subordinados apenas o que ¢ exigido pelo sistema formal.

c) lgualitario e influenciavel em assuntos relativos a tarefa. Usa sua
autoridade para obter 0s recursos necessarios ao prosseguimento do
trabalho.

d) Preocupa-se e é suscetivel as necessidades pessoais e valores dos
outros. Usa sua posicao para satisfazer e estimular oportunidades de
crescimento de seus subordinados.

2. Para vocé um bom subordinado:

a) Trabalha duro, € leal aos interesses de seu superior, é desembaracado
e digno de confianga.

b) E responsavel e confiavel, cumprindo os deveres e responsabilidades
de seu cargo e evitando ac¢Ges que surpreendam ou embaracem seu
superior.

¢) E automotivado a dar o melhor de si no trabalho e é aberto a idéias e
sugestdes. Contudo, cede a lideranca a outros, quando estes mostram
maior capacidade ou habilidade.

d) Esté plenamente interessado no desenvolvimento de suas proprias
potencialidades e aberto a aprender e receber auxilio. Também respeita
as necessidades e valores dos outros e mostra-se pronto para ajuda-los e
contribuir para o seu desenvolvimento.

3. Para vocé um bom empregado da prioridade para:
a) As exigéncias pessoais do chefe.

b) Os deveres, responsabilidades e exigéncias de sua prépria funcéo e
aos padrdes costumeiros de comportamento.

c) Os requisitos de habilidade, capacidade, energia e recursos materiais
para a execucdo da tarefa.

d) As necessidades pessoais dos individuos envolvidos.
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4. As pessoas para serem bem sucedidas na Petros deveriam:

a) Ser politicamente conscientes, gostar de assumir riscos e atuar a sua
maneira.

b) Ser conscienciosas e responsaveis, com um forte senso de lealdade
para com a Fundag&o.

c) Ser tecnicamente competentes e eficientes, com um forte
compromisso para a realizacdo do trabalho.

d) Ser eficientes e competentes nos relacionamentos pessoais, com um
forte compromisso em relagdo ao crescimento e desenvolvimento de
talentos individuais.

5. A Petros deveria tratar o individuo:

a) Como um agente de confianca, cujo tempo e energia estao a
disposicao daqueles que gerem a Fundacao.

b) Como se 0 seu tempo e energia estivessem disponiveis por meio de
um contrato, com riscos e responsabilidades definidos para ambas as
partes.

c) Como um colaborador, que empenha suas capacidades e habilidades
para uma causa comum.

d) Como uma pessoa interessante e talentosa por seus préprios méritos.

6. Na Petros as pessoas deveriam ser controladas e influenciadas
pelo(a):
a) Exercicio pessoal de recompensas, puni¢des ou carisma.

b) Exercicio impessoal do poder da funcéo para fazer cumprir
procedimentos e padrbes de desempenho.

c) Comunicacdo e discussdo dos requisitos do trabalho, orientando para
a acdo apropriada, motivada pelo compromisso pessoal de atingir a
meta.

d) Interesse intrinseco e prazer nas atividades a serem realizadas; e/ou
preocupacao e cuidado com as necessidades das outras pessoas
envolvidas.
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7. Na Petros deveria ser legitimo que uma pessoa controlasse as
atividades de outra:

a) Se ela tiver mais poder e influéncia na Fundacéo.

b) Se a sua fungdo determinar que ela é responsavel por dirigir a outra.
c) Se ela possuir mais conhecimentos relevantes ao trabalho a ser feito.
d) Se ela for aceita por aquelas que controla.

8. Na Petros as bases para a distribui¢do das tarefas deveriam ser:
a) As necessidades e os critérios pessoais daqueles que chefiam a area.

b) As divisdes formais de funcdes e responsabilidades no sistema
administrativo.

c) Os requisitos da tarefa a ser executada.

d) Os desejos e as necessidades pessoais de aprendizado e crescimento
dos empregados.

9. Na Petros a competicao deveria servir:
a) Para obter poder e vantagens pessoais.
b) Para obter uma posicédo de alto status no sistema formal.
c) Para elevar a contribuicéo a tarefa.
d) Para chamar a atencdo sobre as préprias necessidades pessoais.

96

Ordem

Ordem

Ordem
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Resultados:
Categorias Ponto de vista da Ponto de vista pessoal
organizacao
A
B
C
D
Total

Anexo 2: Questionéario base para diretoria

1) Quais sdo objetivos organizacionais da Petros?
2) Qual é a sua visdo de futuro da Petros e o0 que esta sendo feito para alcanca-lo?

3) Quais séo as oportunidade que a Petros deve capturar no futuro? Quais 0s seus
pontos fortes que a ajudardo? Em quais pontos precisa melhorar?

4) Quais as ameacas ou obstaculos que podem atrapalhar a fundacdo no alcance
dos seus objetivos? Novamente, quais sdo os pontos fortes que o deixam confiante
que as ameagas nado terdo éxito e 0s pontos fracos que precisam ser trabalhados?

5) Para cada pergunta abaixo, a partir da sua impressao, atribua entre 1 a 5 um
grau que vocé acha mais adequado, sendo 1 para 0 minimo e 5 para 0 maximo:
1. Inovacdo e tomada de riscos — mensura 0 grau de risco que 0S
funcionarios sdo estimulados a correr.
2. Atencdo aos detalhes — o grau exigido de precisdo, analise e atencdo aos
detalhes exigidos pela empresa.
3. Orientagéo para os resultados — mensura 0 quanto os executivos focam 0s
resultados ao invés dos processos e técnicas.
4. Orientacdo para as pessoas — 0 grau que os dirigentes consideram o

impacto de suas acBes sobre as pessoas durante 0 processo decisorio.
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5. Orientacdo para equipe — 0 quanto as atividades sdo organizadas de
forma a privilegiar o trabalho em equipe em detrimento dos trabalhos
individuais.

6. Agressividade — o grau de competitividade e agressividade demonstrado
pelos membros da organizagéo.

7. Estabilidade — o quanto a organizacdo valoriza a manutencdo do status

quo em oposicao ao crescimento.
Fonte: Robbins (2002)
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