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Anexo 1 

Organização e Complexidade 

 

 

Segundo GIOVANNINI (2000), um exemplo bastante simples da complexi-

dade da organização humana é a relação entre participação nos lucros, produtivi-

dade individual e lucro organizacional: Uma equação de diferença logística é uma 

forma de representar a mútua causalidade entre dedicação dos funcionários e es-

forço pelo resultado:  

Lt = a b Lt-1 (Lm – Lt-1) = abLm Lt-1 – abLt-12 

onde, 

Lt =  lucro no perído t. 

a =  efeito da distribuição de lucros nas pessoas (constante). 

b = percentual de lucro a ser distribuído entre os funcionários (constante). 

Lt-1 = lucro no período anterior. 

Lm = lucro máximo possível no negócio. 

A não linearidade está caracterizada pela mútua causalidade de Lt-1: De um 

lado, Lt-1 impacta positivamente em Lt pelo componente abLmLt-1, mas de outro 

lado também impacta negativamente pelo componente abLt-12. Este processo de 

realimentação é chamado de recursividade. 
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Conforme descrito por GIOVANNINI (2002), apesar das grandes limitações 

da equação acima (pois consideramos a e b constantes), a condição de mútua cau-

salidade em uma equação simples pode gerar uma situação de incerteza (caos) 

bastando realizar algumas iterações para valores pré-definidos para a, b e L0. 

Mantendo a=20, Lm=1000 e L0=300, selecionamos abaixo os gráficos (séries 

temporais) para b=10%, b=15%, b=20% e b=25%: 

 

 

 

b=> 9% 10% 11% 14% 15% 16% 19% 20% 21% 24% 25% 

0   300,0      300,0      300,0      300,0      300,0      300,0      300,0      300,0      300,0      300,0      300,0  

1 378,0  420,0  462,0     588,0     630,0     672,0  798,0  840,0  882,0   1.008,0  1.050,0  

2   423,2      487,2      546,8      678,3      699,3      705,3      612,5      537,6      437,1           -            -   

3   439,4      499,7      545,2      611,0      630,8      665,1      901,9      994,3  1.033,4            -             -   

4   443,4      500,0      545,5      665,5      698,6      712,8      336,3        22,5            -             -             -   

5   444,2      500,0      545,4      623,3      631,6      655,1      848,2        87,9            -             -             -   

6   444,4      500,0      545,5      657,4      698,0      723,0      489,3      320,8            -             -             -   

7   444,4      500,0      545,5      630,6      632,4      640,8      949,6      871,6            -             -             -   

8   444,4      500,0      545,5      652,2      697,4      736,5      182,0      447,6            -             -             -   

9  444,4      500,0      545,5     635,1      633,0      621,0      565,7      989,0            -             -             -   

10   444,4      500,0      545,5      648,9      696,9      753,2      933,6        43,4            -             -             -   

11   444,4      500,0      545,5      637,9      633,7      594,9      235,5      166,1            -             -             -   

12   444,4      500,0      545,5      646,7      696,4      771,2      684,2      554,2            -             -             -   

13   444,4      500,0      545,5      639,7      634,3      564,7      821,0      988,3            -             -             -   

14   444,4      500,0      545,5      645,3      695,9      786,6      558,4        46,4            -             -             -   

15   444,4      500,0      545,5      640,8      634,9      537,1      937,1      177,0            -             -             -   

16   444,4      500,0      545,5      644,5      695,4      795,6      224,1      582,6            -             -             -   

17   444,4      500,0      545,5      641,6      635,4      520,4      660,8      972,7            -             -             -   

18   444,4      500,0      545,5      643,9      695,0      798,7      851,7      106,1            -             -             -   

19   444,4      500,0      545,5      642,0      636,0      514,6      479,9      379,4            -             -             -   

20   444,4      500,0      545,5      643,5      694,5      799,3      948,5      941,8            -             -             -   

21   444,4      500,0      545,5      642,3      636,5      513,3      185,8      219,3            -             -             -   

22   444,4      500,0      545,5      643,3      694,1      799,4      574,7      684,8            -             -             -   

23  444,4      500,0      545,5      642,5      636,9      513,1      928,8      863,3            -             -             -   

24   444,4      500,0      545,5      643,1      693,7      799,5      251,4      472,0            -             -             -   

25 444,4   500,0    545,5    642,6   637,4    513,1    715,1    996,9          -           -           -   
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Para cada valor do parâmetro “b”, identificamos os seguintes padrões: 

- b=10%: convergência para um valor aproximado de $500.  

- b=15%: oscilação entre dois valores, aproximadamente $637 e $694. 

DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 0313142/CB



  

 

221

- b=20%: oscilação extrema entre os valores $0 e $1000. 

- b=25%: “morte” do sistema. 

O efeito contido nessa simples equação logística é chamado “crowding” 

(efeito do crescimento populacional sobre as condições de reprodução e sobrevi-

vência de uma espécie). Tal efeito representa a disputa por recursos escassos (tais 

como tempo, capacidade, talentos e informação), muito presente na vida das or-

ganizações. 
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Anexo 2 

Roteiro da Entrevista com Diretor Técnico. 

 

 

Introdução: 

1. Apresentação dos objetivos da pesquisa. 

2. Perguntar sobre a formação acadêmica e a carreira profissional. 

(confirmar o relaxamento, conforto e disposição do entrevistado) 

 

Modelagem: 

1. Quais os principais problemas enfrentados pela área técnica atualmente? 

2. Quais as principais entidades com quem a área técnica mantem relações? 

3. Quais os principais efeitos que a área técnica deve causar no ambiente? 

4. Quais são as principais relações da área técnica com o ambiente? 

5. Como e quando acontecem tais relações? 

6. Quais as entidades (subsistemas) internos da área técnica? 

7. Quais as relações de cada subsistema? 

8. Quais os objetivos da área técnica? 

9. Como as relações atuais contribuem para o atingimento dos objetivos? 

10. Existem métricas para avaliação de desempenho individual ou grupal? 

 

Desenhar versões do modelo sistêmico em conjunto com o entrevistado até chegar 

a um consenso. 
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Anexo 3 

Modelo Sistêmico da nTime (fase atual: agosto/2004). 
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Modelo Sistêmico da nTime (desejado: horizonte 2005). 
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Descrição dos relacionamentos do nível “0” 

 

 

A descrição dos relacionamentos não foi necessária pois o objetivo da pesqui-

sa era simplesmente construir o modelo sistêmico para servir de visão comparti-

lhada da empresa em sua mudança profunda. 

relac. descrição 

01 � nome: 
� definição:  
� descrição:  
� sincronismo:  
� comentários:  

02 idem. 

03 idem. 

04 idem. 

05 idem. 

06 idem. 

07 idem. 

08 idem. 

09 idem. 

10 idem. 

11 idem. 

12 idem. 

13 idem. 

14 idem. 

15 idem. 

16 idem. 

17 idem. 

18 idem. 

19 idem. 
20 idem. 

21 idem. 
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Anexo 4 

Questionários Respondidos 

 

Apresentamos a seguir três conjuntos de questionários: 

(1) mapeamento cultural e eventos históricos; 

(2) posicionamento evolutivo segundo a tipologia de empreendedorismo; 

(3) avaliação das meta-competências. 
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Mapeamento Cultural – Dados e Impressões Pessais. 
 
Por favor, preencha os campos abaixo... 
00 
 
 
 

identificação:  
- nome: Arthur C F dos Santos 
- email: asantos@ntime.com.br 
- fone: 21 96593711 data: 28/07/04 

01 
 
 

formação: 
- profissão: Engenheiro de Computacao 
- escola: PUC – Sao Bento 

02 
 
 

heróis ou ídolos: 
- infância: Ayrton Senna, Zico, Didi 
- atualmente: Dalai Lama 

03 
 

pontos fortes de sua personalidade: inteligente, dedicado, sensivel, honesto, 
amigo 

04 
 

maior necessidade de melhoria pessoal: aumentar o grau de organizacao e 
responsabilidade 

05 atividades de lazer: 
- esporte: futebol, academia, praia 
- cultura: cinema, video 

06 comunicação: 
- hábitos periódicos de leitura: 0 
- gosta de escrever? Nao muitos erros gramaticais? Nao  

07 
 
 

estilo de vida: 
- jeito de ser: tento nao me preocupar antecipadamente com as coisas, e apro-
veitar bem o tempo livre 
- jeito de se vestir: visto de tudo 

08 
 
 
 

principais valores pessoais: 
- honestidade 
- sensibilidade 
- preocupacao com o proximo 

09 
 
 
 

mitos/lendas da empresa (ex: história ou estória mais contada ao funcionário 
novo): 
Casos engraçados ... 
 

10 
 
 
 

rituais da empresa (ex: cerimonial repetitivo de prova+entrevista+integração p/ 
recrutamento): 
Churrascao durante o ano 

11 ambiente de trabalho: 
- atual: informal 
- ideal: nem tao informal, mas com mais grau de responsabilidade 

12 
 
 

qual a empresa referencial do mercado e por quê: 
??? 

13 quantidade aproximada de regras/normas 
- atual: muito poucas 
- ideal: mais, com certeza, mas tentando sempre levar em conta o fator huma-
no e visando aumentar a produtividade e bem estar de todos 

14 
 
 

política de bônus: 
- já experienciou salário-variável? Nao  
- é favorável ou contra o bônus por desempenho? Favoravel  

15 
 
 
 

poderia sugerir três indicadores para avaliar seu próprio desempenho? 
- metas 
- tarefas cumpridas x alocadas 
- documentacao e qualidade do codigo 
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Mapeamento Histórico – Principais Eventos (desde fundação até hoje). 
 
Por favor, informe mês/ano e resumo de cada evento relevante... 
01 
 
 
 

Criacao da waptotal 

02 
 
 
 

Primeiro contrato (Selig) – jogos wap 

03 
 
 
 

Entrada na Incubadora-PUC 

04 
 
 
 

Criacao da nTime 

05 
 
 
 

Saida de todos os socios dos empregos secundarios 

06 
 
 
 

Entrada Roger 

07 
 
 
 

Quiz da Copa – primeira aplicacao SMS nossa com escala 

08 
 
 
 

Contrato com a Vivo 

09 
 
 
 

Recebimento do primeiro salarios e os aumentos q se seguiram 

10 
 
 
 

Ida para o Rio Sul 

11 
 
 
 

Premio Endevor empreendedores 

12 
 
 
 

 

13 
 
 
 

 

14 
 
 

 

15 
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Mapeamento Cultural – Parte 1. 
 
Por favor, preencha os campos abaixo... 
00 
 
 
 

identificação:  
- nome: Leonardo Constantino C. da R. e Oliveira 
- email: leo@ntime.com.br 
- fone: 21-9645-3540 idade: 27 

01 
 
 

formação: 
- profissão: Engenharia de Computação 
- escola: PUC/RJ 

02 
 
 

heróis ou ídolos: 
- infância: superman 
- atualmente: superman 

03 
 

pontos fortes de sua personalidade:  
Inquisidor 
Curioso 
Mente aberta 

04 
 

maior necessidade de melhoria pessoal:  
Egocentrismo 

05 atividades de lazer: 
- esporte: doom 3 
- cultura: leitura, cinema, música 

06 comunicação: 
- hábitos periódicos de leitura: blogs, sites, jornais, livros, revistas 
- gosta de escrever? sim                   Muitos erros gramaticais? não 

07 
 
 

estilo de vida: 
- jeito de ser: despojado 
- jeito de se vestir: casual 

08 
 
 
 

principais valores pessoais: 
- “Não faça aos outros, o que não gostaria que fizessem a você.” 
- Honestidade 
-  

09 
 
 
 

mitos/lendas da empresa (ex: história ou estória mais contada ao funcionário 
novo): 
Como a empresa surgiu da cabeça – e do suor – de 5 malucos 

10 
 
 
 

rituais da empresa (ex: cerimonial repetitivo de prova+entrevista+integração p/ 
recrutamento): 
Não tem nada repetitivo 

11 como é o ambiente de trabalho físico+pessoal (utilize apenas adjetivos, ex: 
divertido, sério, etc): 
- atual: divertido, barulhento 
- ideal: divertido, silencioso 

12 
 
 

qual a empresa referencial do mercado e por quê: 
Do mercado móvel não tem. Do mercado de desenvolvimento de software, 
Microsoft. 

13 quantidade aproximada de regras/normas: 
- atual: 21,9911489 / PI 
- ideal: COS(20) – na boa, que que vc quer medir com isso? 

14 
 
 

política de bônus: 
- já experienciou salário-variável? Não. Mas sou a favor de divisão de receita. 
- é favorável ou contra o bônus por desempenho? Contra. Gera animosidade 
desnecessariamente. 

15 
 
 
 

poderia sugerir três indicadores para avaliar seu próprio desempenho? 
- Número de linhas de código / número de bugs encontrados 
-  
-  
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Mapeamento Histórico – Principais Eventos (desde fundação até hoje). 
 
Por favor, se possível, informe mês/ano e resumo de cada evento relevante... 
01 
 
 
 

Agosto a Novembro / 2000 
Criação do framework de jogos WAP 

02 
 
 
 

2001 Criação da Waptotal 

03 
 
 
 

2001 Criação do Mobile Desktop 

04 
 
 
 

2002 Contrato com a Telesp Celular do Escritório Móvel 

05 
 
 
 

2002 Desenvolvimento do Quiz da Copa, que tornou-se a plataforma QuizSMS 

06 
 
 
 

2003 Desenvolvimento do Mobile Mail 

07 
 
 
 

2004 Desenvolvimento do ChaTV 

08 
 
 
 

2005 Lançamento do Mobile Desktop 2.0 

09 
 
 
 

 

10 
 
 
 

 

11 
 
 
 

 

12 
 
 
 

 

13 
 
 

 

14 
 
 

 

15 
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Mapeamento Cultural – Parte 1. 
 
Por favor, preencha os campos abaixo...  
00 
 
 
 

identificação:  
- nome: Daniela Silva de Lima 
- email: daniela.lima@nTime.com.br 
- fone: 3301-7343/9871-7330 idade: 26 

01 
 
 

formação:  
- profissão: Contadora 
- escola: UniverCidade 

02 
 
 

heróis ou ídolos: 
- infância: Ayrton Senna 
- atualmente: meus pais 

03 pontos fortes de sua personalidade: Sinceridade  
04 
 

maior necessidade de melhoria pessoal: querer me aperfeiçoar mais na minha 
profissão, crescer profissionalmente 

05 atividades de lazer: 
- esporte: caminhar, fazer ginástica 
- cultura: livros, cinema, teatro 

06 comunicação: 
- hábitos periódicos de leitura: jornal e revistas 
- gosta de escrever?   As vezes                Muitos erros gramaticais?  alguns 

07 
 
 

estilo de vida: 
- jeito de ser:alegre, extrovertida, amiga 
- jeito de se vestir: da forma que eu me sinta bem 

08 
 
 
 

principais valores pessoais: 
- Honestidade 
- Sinceridade 
- Integridade 

09 
 
 
 
 
 

mitos/lendas da empresa (ex: história ou estória mais contada ao funcionário 
novo): 
Geralmente falam da fase inicial da empresa de quando estávamos na Incuba-
dora, de que como eram as instalações, as necessidades que passamos e 
etc... As vezes comentam de reuniões engraçadas que ja ocorreram com pes-
soas importantes 

10 
 
 
 
 

rituais da empresa (ex: cerimonial repetitivo de prova+entrevista+integração p/ 
recrutamento): 
Para recrutamento de estagiário divulgamos a vaga na CCESP ou em  listas 
de emails. Porém a maioria dos estagiários que trabalham aqui vieram através 
de indicação de quem ja trabalhava aqui. 

11 como é o ambiente de trabalho físico+pessoal (utilize apenas adjetivos, ex: 
divertido, sério, etc): 
- atual: divertido 
- ideal: divertido 

12 
 
 

qual a empresa referencial do mercado e por quê: 
Não tenho nenhuma empresa que seja uma referência pois todas tem qualida-
des e tem defeitos, so quem trabalha nelas que realmente sabem. 

13 quantidade aproximada de regras/normas: 
- atual: poucas 
- ideal: quanto menor regras a empresa tiver melhor será a produtividade,  
ambiente de trabalho. Empresa que tem muita “regrinha” deixa o funcionário 
insatisfeito e com isso segue as regras ao pé da letra. Na minha opinião regras 
básicas a empresa tem que ter mas tem que ser bom para os dois lados (fun-
cionário e empresa) 

14 
 
 

política de bônus: 
- já experienciou salário-variável? Não 
- é favorável ou contra o bônus por desempenho? Favorável, pois o bônus 
representa a valorização que uma pessoa pode ter, o lado financeiro é impor-
tante pelo reconhecimento 

15 
 

poderia sugerir três indicadores para avaliar seu próprio desempenho? 
- Produtividade 
- Lucratividade 
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Mapeamento Histórico – Principais Eventos (desde fundação até hoje). 
 
Por favor, se possível, informe mês/ano e resumo de cada evento relevante... 
01 
 
 
 

No ano em que entrei teve a Telexpo Wireless em setembro de 2002 que foi 
quando  a maioria das pessoas da empresa foram para São Paulo e eu fiquei 
uma semana praticamente sozinha no escritório 

02 
 
 
 

Churrasco em Petrópolis 

03 
 
 
 

Confraternização de fim de ano em dezembro de 2003 no Bar do Mosca 

04 
 
 
 

 

05 
 
 
 

 

06 
 
 
 

 

07 
 
 
 

 

08 
 
 
 

 

09 
 
 
 

 

10 
 
 
 

 

11 
 
 
 

 

12 
 
 
 

 

13 
 
 
 

 

14 
 
 
 

 

15 
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Mapeamento Cultural – Parte 1. 
 
Por favor, preencha os campos abaixo.. 
00 
 
 
 

identificação:  
- nome: Rafael Duton Alves 
- email: duton@ntime.com.br 
- fone:9156 4840 idade: 27 

01 
 
 

formação: Engenheiro  
- profissão: Engenheiro/Executivo 
- escola: PUC-Rio 

02 
 
 

heróis ou ídolos: 
- infância: superman, pica pau 
- atualmente: empreendedores de sucesso 

03 
 

pontos fortes de sua personalidade: honestidade e alegria 

04 
 

maior necessidade de melhoria pessoal: paciência para relacionamentos  co-
merciais/sociais com fins puramente de negócios 

05 atividades de lazer: 
- esporte: futebol, natação 
- cultura: cinema, turismo 

06 comunicação: 
- hábitos periódicos de leitura: revistas de negócios, livros de negócios  
- gosta de escrever? sim                     Muitos erros gramaticais?  Não!! 

07 
 
 

estilo de vida: easy-going 
- jeito de ser : compreensivo 
- jeito de se vestir: a vontade 

08 
 
 
 

principais valores pessoais: 
- justiça 
- confiança 
- honestidade 

09 
 
 
 

mitos/lendas da empresa (ex: história ou estória mais contada ao funcionário 
novo): 
Tamanho físico da empresa em seu começo 

10 
 
 
 
 

rituais da empresa (ex: cerimonial repetitivo de prova+entrevista+integração p/ 
recrutamento): 
período de treinamento de 3 meses para ‘aprovacao’ e adequação do espírito 
eventos estilo happy hour e churrascos anuais 

11 como é o ambiente de trabalho físico+pessoal (utilize apenas adjetivos, ex: 
divertido, sério, etc): 
- atual: muito divertido 
- ideal: meio divertido, meio serio 

12 
 
 

qual a empresa referencial do mercado e por quê: 
Autômatos – pequena empresa de empreendedores brasileiros que conseguiu 
penetrar em grandes mercados internacionais e passar por diversas rodadas 
de investimento, contando com excelentes profissionais de mercado 

13 quantidade aproximada de regras/normas: 
- atual: 5 
- ideal: 5 

14 
 
 

política de bônus: 
- já experienciou salário-variável? sim 
- é favorável ou contra o bônus por desempenho?  Favorável 

15 
 
 
 

poderia sugerir três indicadores para avaliar seu próprio desempenho? 
- produtividade 
- qualidade/capricho 
- confiabilidade 
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Mapeamento Histórico – Principais Eventos (desde fundação até hoje). 
 
Por favor, se possível, informe mês/ano e resumo de cada evento relevante... 
01 
 
 
 

Maio 2001: primeiras conversas entre amigos para criação de um projeto 

02 
 
 
 

Julho 2001: montagem inicial da empresa 

03 
 
 
 

Novembro 2001: abertura legal da empresa 

04 
 
 
 

Julho 2001: primeiro contrato 

05 
 
 
 

Outubro 2001: primeira fatura 

06 
 
 
 

Janeiro 2002: mudança para incubadora PUC-Rio 

07 
 
 
 

Julho 2002: 1º case de sucesso com o Quiz da Copa 

08 
 
 
 

Janeiro 2003: duas grandes operadoras como grandes clientes 

09 
 
 
 

Setembro 2003: aprovação no processo da Endeavor 

10 
 
 
 

Marco 2004: conversas com potencial investidor 

11 
 
 
 

 

12 
 
 
 

 

13 
 
 
 

 

14 
 
 

 

15 
 
 

 

Mapeamento Cultural – Parte 1. 
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Por favor, preencha os campos abaixo... 
00 
 
 
 

identificação:  
- nome: Fabio Neves de Freitas 
- email: ffreitas@globo.com 
- fone: 98887160 idade: 28 

01 
 
 

formação: 
- profissão: Arquiteto de Soluções (Software) 
- escola: Analista de Sistemas 

02 
 
 

heróis ou ídolos: 
- infância: São Mateus 
- atualmente: São Mateus 

03 
 

pontos fortes de sua personalidade: mudança 

04 
 

maior necessidade de melhoria pessoal: comunicação, liderança 

05 atividades de lazer: 
- esporte: natação 
- cultura: cinema 

06 comunicação: 
- hábitos periódicos de leitura: livros técnicos, cognitivos, matemática, historias 
em geral de casos de sucesso de empresas e assuntos relacionados a ciência 
em geral. 
- gosta de escrever? nao                   Muitos erros gramaticais?  

07 
 
 

estilo de vida: 
- jeito de ser – quieto, caseiro 
- jeito de se vestir: normal. Calca jeans ou bermuda e blusa de malha – tênis 
ou chinelo 

08 
 
 
 

principais valores pessoais: 
- familia 
- amizade 
- satisfação pessoal – fazer o que gosta 

09 
 

mitos/lendas da empresa (ex: história ou estória mais contada ao funcionário 
novo): 
 

10 
 
 

rituais da empresa (ex: cerimonial repetitivo de prova+entrevista+integração p/ 
recrutamento): 
 

11 como é o ambiente de trabalho físico+pessoal (utilize apenas adjetivos, ex: 
divertido, sério, etc): 
- atual: divertido, bagunçado 
- ideal: maior, espaco individual, com muito silencio 

12 
 
 

qual a empresa referencial do mercado e por quê: 
microsoft – muitas pessoas inteligentes e com um perfil que admiro – compe-
tentes, compenetradas, querendo ser as melhores. Empresa que considero 
que possue os melhores funcionários. 

13 quantidade aproximada de regras/normas: 
- atual: poucas. 
- ideal: ter regras e punições claras... em qualquer empresa, como na própria 
microsoft as regras estão la, e as punições acontecem caso não sejam segui-
das... e não precisa ter ninguem avisando, sabe que vai acontecer se não for 
realizado o planejado. 

14 
 
 

política de bônus: 
- já experienciou salário-variável? nao 
- é favorável ou contra o bônus por desempenho? favoravel 

15 
 
 
 

poderia sugerir três indicadores para avaliar seu próprio desempenho? 
- software implementado 
- qualidade do software implementado (numero de bugs e re-trabalhos) 
- novas técnicas e tecnologias implementadas no negocio da empresa e que 
causam melhoria de qualidade, produtividade e desempenho. 
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Mapeamento Histórico – Principais Eventos (desde fundação até hoje). 
 
Por favor, se possível, informe mês/ano e resumo de cada evento relevante... 
01 
 
 
 

Ntime 2001 – sala na PUC – somente os sócios + Henrique na empresa 
 
programando o primeiro protótipo do que veio a ser o Escritório Movel 

02 
 
 
 

Varias noites viradas na PUC no inicio programando. 
 
Algumas pessoas entrando na empresa – Luizinho, Rodrigo (ex-Dani), Arakaki 
 
Ficando com maior responsabilidade por algumas parte da aplicação Mobile 
Desktop, tendo reconhecimento dos sócios da ntime pelo trabalho realizado. 
 
Mudança de sala no prédio da Incubadora 

03 
 
 
 

Venda do Escritório Móvel para Telesp Celular 
Viagem para São Paulo na Vivo instalando Escritório Móvel nas pessoas cha-
ves no prédio da Telesp Celular 
Venda do Escritório Móvel para Telefônica Rio / Telabahia / TCO 

04 
 
 
 

Preparação do Quiz Copa em Petrópolis – Cyber, Arthur e Marcelo 
Mais pessoas entrando na nTime para ajudar nos projetos – Eithan, Julio, Pau-
linha, Pedro 
Terra – projeto para manter o que o Terra Mobile tinha no ar – entrada da Lu-
ciana 

05 
 
 
 

Serviço da Racimec que mais tarde veio a dar origem a um grande projeto que 
mudou bastante e direcionou a empresa para um outro patamar, cultura. 
 
projetos WapPush Gateway, Senhor da Guerra 

06 
 
 
 

Entrada do segmento Brew, contratação de um ex-estagiario da Wiz (Luisão), 
contratação de um pessoa sênior – Costa para gerenciar essa área da empre-
sa devido a sua experiência em C/C++. 
 
Projeto Racimec – maquinas com GPRS e CDMA sendo iniciado 

07 
 
 
 

Mudança para a Torre do Rio Sul (devido a Racimec) 
Alegria de todos do ambiente novo Rio Sul 
Inicio de novos projetos – Mobile Mail 
Entrada do Franklin p/ cuidar da direção financeira da empresa 
 

08 
 
 
 

Cancelamento do Projeto Racimec 
saída do Franklin 
entrada de diversas novas pessoas, se deu em varias fases da empresa 

09 
 
 
 

Contato com pessoas da Microsoft devido a viagens e convites da microsoft. 
Devido ao projeto da Racimec tambem. 
Mudança na tecnologia  a ser usada nos produtos da ntime – de java/linux 
para microsoft/.NET 

10 
 

nTime virar empresa parceira da microsoft – Certified Partner 

11 
 
 

Muitos projetos surgindo, Quizes, Brew, Mobile Mail, etc... Falta de organiza-
ção, pressa para fazer tudo ao mesmo tempo. 

12 
 

 

13 
 

 

14 
 

 

15 
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Mapeamento Cultural – Parte 1. 
 
Por favor, preencha os campos abaixo...data: 01/09/04 
00 
 
 
 

identificação:  
- nome: Gustavo Ribas 
- email: Gustavo.ribas@ntime.com.br 
- fone: 2235 6581 idade: 30 

01 
 
 

formação:  
- profissão: Artista Plástico  / Designer 
- escola: UFRJ 

02 
 
 

heróis ou ídolos: 
- infância: pai, Edson Lobo (baixista, pai de um amigo) 
- atualmente: Jesus (ídolo maximo), Martin Luther King Jr, Gandhi, etc 

03 
 

pontos fortes de sua personalidade: introspectivo, sonhador, irônico; personali-
dade forte, mas uma pessoa tranqüila. 

04 
 

maior necessidade de melhoria pessoal: ser menos egoísta, mais focado 

05 atividades de lazer: 
- esporte: Cooper, musculação (de leve) 
- cultura: tocar guitarra, cinema 

06 comunicação: 
- hábitos periódicos de leitura: jornais, revistas 
- gosta de escrever?   sim                 Muitos erros gramaticais?  Não...são raros 

07 
 
 

estilo de vida: 
- jeito de ser: tranqüilo, zen 
- jeito de se vestir: básico (jeans, T Shirt) 

08 
 
 
 

principais valores pessoais: 
- verdade 
- honestidade 
- lealdade 

09 
 
 
 

mitos/lendas da empresa (ex: história ou estória mais contada ao funcionário 
novo): 
- empresa liberal, ambiente de trabalho muito bom. 

10 
 
 
 

rituais da empresa (ex: cerimonial repetitivo de prova+entrevista+integração p/ 
recrutamento): 
 - no meu caso, foi bem informal esse processo. 

11 como é o ambiente de trabalho físico+pessoal (utilize apenas adjetivos, ex: 
divertido, sério, etc): 
- atual: divertido, liberal, sério 
- ideal: divertido, liberal, sério 

12 
 
 

qual a empresa referencial do mercado e por quê: 
- Apple....perfeccionismo sem materialismo exagerado. O Terra tb me passa a 
impressão de modernidade, juventude.  

13 quantidade aproximada de regras/normas: 
- atual: nem muitas nem poucas. Mas faz parte 
- ideal: que continuasse mais ou menos como está, se os funcionários colabo-
rassem pra isso. 

14 
 
 

política de bônus: 
- já experienciou salário-variável? Nao 
- é favorável ou contra o bônus por desempenho? Favoravel 

15 
 
 
 

poderia sugerir três indicadores para avaliar seu próprio desempenho? 
- site nTime (acertos e falhas) 
- prazos 
- Qualidade da parte web de um modo geral (Quiz, Esporte Interativo, Senhor 
da Guerra) 
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Mapeamento Histórico – Principais Eventos (desde fundação até hoje). 
 
Por favor, se possível, informe mês/ano e resumo de cada evento relevante... 
01 
 
 
 

Telexpo 2002  - primeiro evento quando entrei. Muito material de divulgação, 
idéias novas, momento muito marcante.  

02 
 
 
 

Saída da Incubadora / ida para o Rio Sul – nova etapa, nova postura da em-
presa. Deixávamos de ser uma empresa incubada para ganharmos vida pró-
pria.  

03 
 
 
 

Tela Viva Móvel – interessante como mesmo quando a nTime já estava conso-
lidada, ainda conseguimos criar um hype com o Chat TV. Não deixamos o 
evento ´passar em branco´. 

04 
 
 
 

 

05 
 
 
 

 

06 
 
 
 

 

07 
 
 
 

 

08 
 
 
 

 

09 
 
 
 

 

10 
 
 
 

 

11 
 
 
 

 

12 
 
 
 

 

13 
 
 

 

14 
 
 

 

15 
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Mapeamento Cultural – Parte 1. 
 
Por favor, preencha os campos abaixo...data:19/08/2004 
00 
 
 
 

identificação:  
- nome: Henrique Rangel Lins  
- email: henrique.rangel@ntime.com.br 
- fone: 9383-0022 idade: 24 

01 
 
 

formação: 
- profissão: Publicitário / Designer / Programador Visual 
- escola: ESPM – Escola Superior de Propaganda e Marketing 

02 
 
 

heróis ou ídolos: 
- infância: nenhum 
- Adolescencia: Bob Marley 
- atualmente: Buddha   

03 
 

pontos fortes de sua personalidade: Forte / Perseverança / Respeito ao outro / 
disciplina  

04 
 

maior necessidade de melhoria pessoal:  Paciência / Ouvir menos os outros / 
Seguir mais meus instintos 

05 atividades de lazer: 
- esporte: Corrida / Biscicleta / Musculação / Praia / Mulher 
- cultura: Musica / Leitura / Arte(filmes, teatros, exposições, etc) 

06 comunicação: 
- hábitos periódicos de leitura: Sim 
- gosta de escrever?  Raramente                 Muitos erros gramaticais? Provável 

07 
 
 

estilo de vida: 
- jeito de ser: Descontraído e irreverente 
- jeito de se vestir: Meu próprio estilo, sem estereótipo 

08 
 
 
 

principais valores pessoais: 
- Paz interior 
- Qualidade de Vida 
- Liberdade 

09 
 
 
 
 

mitos/lendas da empresa (ex: história ou estória mais contada ao funcionário 
novo): 
Você está investindo no seu futuro, você vai ser um diretor, não se importe 
com esse salário baixo, os funcionários recebem mais do que os próprios só-
cios, ame a nTime, faça mais por ela, dê o sangue,........... 

10 
 
 

rituais da empresa (ex: cerimonial repetitivo de prova+entrevista+integração p/ 
recrutamento): 
Churrasco Geral 

11 ambiente de trabalho: 
- atual: barulhento, amigável, solidário, descontraído 
- ideal: melhor dividido em áreas específicas e mais silencioso 

12 
 
 

qual a empresa referencial do mercado e por quê: 
 
Não tenho referências externas. Mas acredito que as empresas que estimulam 
seus funcionários com bonificações por desempenho, flexibilidade e não os 
tratam como se estivessem em uma fábrica “martelando pregos” com hora 
para chegar e para sair....  
Pois estão fazendo um trabalho intelectual, em que a criação e a criatividade 
não são diretamente proporcional as horas de trabalho dentro de uma sala 
fechada. 

13 quantidade aproximada de regras/normas 
- atual: aceitáveis e algumas questionáveis 
- ideal: deveria haver o respeito ao horário de cada um 

14 
 
 

política de bônus: 
- já experienciou salário-variável? Não 
- é favorável ou contra o bônus por desempenho? TOTALMENTE A FAVOR 

15 
 
 
 

poderia sugerir três indicadores para avaliar seu próprio desempenho? 
- Impacto do Trabalho produzido no Mercado Atuante e na receita da Empresa 
- O quanto esse trabalho agrega valor a empresa 
- Número de projetos que se está envolvido e sua importância para a empresa 
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Mapeamento Histórico – Principais Eventos (desde fundação até hoje). 
 
Por favor, informe mês/ano e resumo de cada evento relevante... 
01 
 
 
 

Desenvolvimento na fumaça do quarto do Marcelo 

02 
 
 
 

Reunião para decidir o novo nome da empresa....antiga Wap Total e nova 
nTime 

03 
 
 
 

Carnaval em Petrópolis, fazendo meu primeiro jogo wap 

04 
 
 
 

Mudança para a Incubadora da Puc 

05 
 
 
 

Cada funcionário com sua própria máquina 

06 
 
 
 

Mudança para a Torre do Rio Sul 

07 
 
 
 

 

08 
 
 
 

 

09 
 
 
 

 

10 
 
 
 

 

11 
 
 
 

 

12 
 
 
 

 

13 
 
 

 

14 
 
 

 

15 
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Mapeamento Cultural – Parte 1. 
 
Por favor, preencha os campos abaixo...  
00 
 
 
 

identificação:  
- nome: Leonardo Sales 
- email: lsales@ntime.com.br 
- fone: 21 25379157  idade: 23 

01 
 
 

formação:  
- profissão: Publicitário. 
- escola: ESPM 

02 
 
 

heróis ou ídolos: 
- infância:  
- atualmente:  

03 
 

pontos fortes de sua personalidade:  
 
carismático e bem humorado  
 

04 
 

maior necessidade de melhoria pessoal:  
 
Enfrentar as pessoas expondo insatisfações pessoais 

05 atividades de lazer: 
- esporte:  
- cultura: tocar violão 

06 comunicação: 
- hábitos periódicos de leitura: mensais 
- gosta de escrever? Sim          Muitos erros gramaticais? Nada que o word não 
corriga ☺  

07 
 
 

estilo de vida: 
- jeito de ser: feliz 
- jeito de se vestir:  despojado 

08 
 
 
 

principais valores pessoais: 
- amigo 
- sinceridade 
- perseverança  

09 
 
 

mitos/lendas da empresa (ex: história ou estória mais contada ao funcionário 
novo): 
 

10 
 
 
 

rituais da empresa (ex: cerimonial repetitivo de prova+entrevista+integração p/ 
recrutamento): 
 
Churrasco anual  

11 como é o ambiente de trabalho físico+pessoal (utilize apenas adjetivos, ex: 
divertido, sério, etc): 
- atual: divertido porem com uma certa tensão 
- ideal: divertido e organizado 

12 
 
 

qual a empresa referencial do mercado e por quê: 
Microsoft, pois atingiu a excelência regendo uma empresa de talentos de di-
versas culturas diferentes. Todos sempre visando o sucesso.   

13 quantidade aproximada de regras/normas: 
- atual: poucas - 10 
- ideal: 20 – 25  

14 
 
 

política de bônus: 
- já experienciou salário-variável? Não  
- é favorável ou contra o bônus por desempenho? sim 

15 
 
 
 

poderia sugerir três indicadores para avaliar seu próprio desempenho? 
- resultado 
- crescimento profissional 
- maturidade  
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Mapeamento Histórico – Principais Eventos (desde fundação até hoje). 
 
Por favor, se possível, informe mês/ano e resumo de cada evento relevante... 
01 
 
 
 

Criação da empresa e da idéia 

02 
 
 
 

Incubação 

03 
 
 
 

Conquista de clientes 

04 
 
 
 

Mudança para o Rio Sul. 

05 
 
 
 

Infra-estrutura – organização da sala   

06 
 
 
 

Organização de equipes por áreas ou projetos  

07 
 
 
 

Churrasco de integração 

08 
 
 
 

Reconhecimento do mercado – Ser indicado para projetos grandes e estratégi-
cos para operadoras e empresas. 

09 
 
 
 

Processo de aporte de capital por fundos de investimentos.  

10 
 
 
 

 

11 
 
 
 

 

12 
 
 
 

 

13 
 
 

 

14 
 
 

 

15 
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Mapeamento Cultural – Parte 1. 
 
Por favor, preencha os campos abaixo...  
00 
 
 
 

identificação:  
- nome: Julio Brafman 
- email: julio.brafman@ntime.com.br 
- fone(21) 2236-2435 idade: 22  

01 
 
 

formação:  
- profissão: Engenheiro 
- escola: Instituto de Tecnologia ORT 

02 
 
 

heróis ou ídolos: 
- infância: Batman 
- atualmente: Tarja Turunen 

03 
 

pontos fortes de sua personalidade: Confiança 

04 
 

maior necessidade de melhoria pessoal: Musical 

05 atividades de lazer: 
- esporte: VolleyBall 
- cultura: Tecladista de uma banda de Heavy Metal 

06 comunicação: 
- hábitos periódicos de leitura: Jornal, Sherlock Holmes e Agatha Christie 
- gosta de escrever? Sim                  Muitos erros gramaticais? Mais ou menos 

07 
 
 

estilo de vida: 
- jeito de ser: Rebelde 
- jeito de se vestir: Normal 

08 
 
 
 

principais valores pessoais: 
- Família 
- Amigos 
- Trabalho 

09 
 
 
 

mitos/lendas da empresa (ex: história ou estória mais contada ao funcionário 
novo): 
As personalidades de cada funcionário da empresa 

10 
 
 
 

rituais da empresa (ex: cerimonial repetitivo de prova+entrevista+integração p/ 
recrutamento): 
As festas de integração da empresa, almoços coletivos, 

11 como é o ambiente de trabalho físico+pessoal (utilize apenas adjetivos, ex: 
divertido, sério, etc): 
- atual: liberal, divertido, responsável, dedicação 
- ideal: organizado 

12 
 
 

qual a empresa referencial do mercado e por quê: Microsoft, por ser a uma 
empresa de sucesso 
 

13 quantidade aproximada de regras/normas: 
- atual:  
- ideal:  

14 
 
 

política de bônus: 
- já experienciou salário-variável? Não 
- é favorável ou contra o bônus por desempenho? Dependendo de como for 
aplicada favorável, pois muitas das vezes isso pode influenciar no ambiente da 
empresa. 

15 
 
 
 

poderia sugerir três indicadores para avaliar seu próprio desempenho? 
- Dedicação 
- Responsabilidade 
- Interesse 
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Mapeamento Histórico – Principais Eventos (desde fundação até hoje). 
 
Por favor, se possível, informe mês/ano e resumo de cada evento relevante... 
01 
 
 
 

Churrasco da nTime junho de 2003 de confraternização 

02 
 
 
 

Churrasco da nTime em outubro de 2003 de confraternização 

03 
 
 
 

Sun TechDay em 2003 

04 
 
 
 

PDC da Microsoft em 2004 

05 
 
 
 

Lançamento do MobileMail em Dezembro de 2003 na Vivo e na Claro 

06 
 
 
 

 

07 
 
 
 

 

08 
 
 
 

 

09 
 
 
 

 

10 
 
 
 

 

11 
 
 
 

 

12 
 
 
 

 

13 
 
 

 

14 
 
 

 

15 
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Mapeamento Cultural – Parte 1. 
 
Por favor, preencha os campos abaixo...data: 30 ago 04 
00 
 
 
 

identificação:  
- nome: thiago conde silva figueiro 
- email: eu@tcs.eng.br 
- fone:55 21 22670098 idade: 26 

01 
 
 

formação: 
- profissão: engenheiro 
- escola: puc-rio 

02 
 
 

heróis ou ídolos: 
- infância: homem aranha, meu avô 
- atualmente: joe strummer, tanenbaum 

03 
 

pontos fortes de sua personalidade: curiosidade, honestidade, responsabilida-
de 

04 
 

maior necessidade de melhoria pessoal: paciencia 

05 atividades de lazer: 
- esporte: volei, wake-board, bicicleta 
- cultura: leitura, boteco, viagens 

06 comunicação: 
- hábitos periódicos de leitura: como assim? Geralmente leio algo todo dia... 
- gosta de escrever? sim                   Muitos erros gramaticais?  nope 

07 
 
 

estilo de vida: 
- jeito de ser (parece o orkut isso aqui) Sei lá... procuro sempre ver as 
coisas com humor. 
- jeito de se vestir: fujo das lojas de mauricinhos – procuro roupas exclusivas 
não pelo preço. 

08 
 
 
 

principais valores pessoais: 
- amigos 
- cultura 
- disposição 

09 
 
 
 

mitos/lendas da empresa (ex: história ou estória mais contada ao funcionário 
novo): 
Todo mundo vai ficar se dar bem, ficar rico, ganhar muita grana. 

10 
 
 
 
 

rituais da empresa (ex: cerimonial repetitivo de prova+entrevista+integração p/ 
recrutamento): 
Inexiste até onde eu sei.  Cada um entrou de um jeito.  Alguns com prova, 
outros por indicação, outros por recrutamento etc. 

11 como é o ambiente de trabalho físico+pessoal (utilize apenas adjetivos, ex: 
divertido, sério, etc): 
- atual: descontraído 
- ideal: descontraído, equipado, comprometido 

12 
 
 

qual a empresa referencial do mercado e por quê: 
Nunca pensei nessa questão e acho que a “graça” da nTime é não tentar imitar 
uma empresa existente. 

13 quantidade aproximada de regras/normas: 
- atual: ?? 
- ideal: ?? 

14 
 
 

política de bônus: 
- já experienciou salário-variável? sim 
- é favorável ou contra o bônus por desempenho? sim 

15 
 
 
 

poderia sugerir três indicadores para avaliar seu próprio desempenho? 
- delivery no prazo combinado 
- uptime da infraestrutura 
- custo benefício em investimentos 

DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 0313142/CB



  

 

246

Mapeamento Histórico – Principais Eventos (desde fundação até hoje). 
 
Por favor, se possível, informe mês/ano e resumo de cada evento relevante... 
01 
 
 
 

Abril/03 -> minha entrada na empresa 

02 
 
 
 

Finalização da montagem da sala no Rio Sul, como divisórias, baias, mesas 
etc 

03 
 
 
 

Implantação do sistema Nagios, para monitoração dos nossos produtos. Até 
então só sabíamos que algo estava fora do ar quando éramos avisados por 
terceiros (clientes, parceiros etc) 

04 
 
 
 

Lançamento do jogo Sr. Da Guerra. 

05 
 
 
 

Contratação do Leonardo Hilário.  Ele fez uma grande diferença no dia-a-dia 
da empresa e no próprio comercial. 

06 
 
 
 

Mudança do datacenter de Campinas (Comsat) para Rio de Janeiro (comDo-
minio).  Foi feito com um orçamento de pouco mais de R$1.000 reais e nos 
proporcionou um salto de qualidade muitas vezes maior que este gasto. 

07 
 
 
 

Parceria com a Microsoft.  Mudou o rumo de desenvolvimento e planejamento 
da empresa drásticamente.  Ainda não sabemos se para o bem ou para o mal 
– vai demorar a aparecer resultados. 

08 
 
 
 

Convite para participação da elaboração da nova plataforma de WapPush da 
Vivo.  A nTime bateu em concorrentes de peso, como Openwave . 

09 
 
 
 

Entrada na Oi.  Estava difícil chegar a um acordo por lá mas finalmente conse-
guimos entrar com o Sr. Da Guerra e o Quiz SMS. 

10 
 
 
 

Projeto Blackfish executado com sucesso.  Valeu o esforço da equipe técnica 
do projeto, pois é gritante a diferença do moral da nTime antes e depois. 

11 
 
 
 

Convite para elaboração do XnoopY, um projeto que é extremamente delicado 
por levar a discordâncias internas na Vivo.  A escolha da nTime para ajuda na 
especificação e a posterior eliminação da necessidade de concorrência mos-
tram a confiança na nossa empresa. 

12 
 
 
 

 

13 
 
 
 

 

14 
 
 

 

15 
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Posicionamento Evolutivo – Parte 2. 
 
Por favor, preencha os campos abaixo...       data: 
00 
 
 
 

identificação:  
- nome: Leonardo Constantino 
- email: leo@ntime.com.br 
- data de admissão: 2000 idade:  27 

 
Por favor, ordene por ordem crescente e por fase (“1” = mais importante; “11” = menos 
importante): 
Características da empresa (*)                               Fase=> Embriônica 

(pós-fundação) 
Emergente 
(pós-Angels) 

Crescimento 
(pós-VC) 

1. objetivos claros e planos compatíveis 5 2  
2. metas ousadas e inovadoras 1 1  
3. integração social e operação coordenada 6 3  
4. contato com administração superior 7 4  
5. iniciativa pessoal, liberdade de agir/arriscar 2 5  
6. estímulo a discussão aberta de conflitos 3 6  
7. expectativas claras de desempenho/resultado 8 9  
8. expectativas altas de resultado e responsabilidade 9 8  
9. orientação para ação e senso de urgência 10 10  
10. compensação fixo+variável+bônus+ações 11 11  
11. treinamento e auto-desenvolvimento 4 7  

(*) Gordon (1985) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Embriônica (pós-
fundação): 
Cultura da empresa  discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora     X 

2. detalhista, precisa e analítica   X   

3. orientada a resultados   X   

4. orientada para pessoas    X  

5. orientada para equipes    x  

6. competitiva e agressiva  X    

7. constante e estável X     

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Emergente (pós-
angels): 
Cultura da empresa          opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora     X 

2. detalhista, precisa e analítica    X  

3. orientada a resultados    X  

4. orientada para pessoas    X  

5. orientada para equipes  X    

6. competitiva e agressiva    X  

7. constante e estável  X    

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Crescimento 
(pós-venture_capital): 
Cultura da empresa          opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora      

2. detalhista, precisa e analítica      

3. orientada a resultados      

4. orientada para pessoas      

5. orientada para equipes      

6. competitiva e agressiva      

7. constante e estável      

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
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Por favor, informe mês/ano e resumo de cada evento relevante... 
01 
 
 

Como seu chefe define o sucesso dele? (volume de lucros? atendimento ao cliente? cumprimento 
de prazo? aumento de orçamento?) 
Aumento de orçamento 

02 
 
 

Como você define a regra para alocação de recompensas? 
 
Desempenho e pro-atividade 

03 
 
 
 

Você pode descrever alguma decisão tomada por alguém na empresa que tenha sido bem recebi-
da? 
 
Contribuições, idéias 

04 
 
 
 

Você pode descrever alguma decisão que não tenha dado certo? Quais foram as conseqüências 
para o tomador da decisão? 
 
Investir em quase 1 ano num projeto que não foi concluído. 

05 
 
 
 

Você pode descrever uma crise ou um evento crítico que tenha ocorrido recentemente na empre-
sa? Qual foi a reação dos dirigentes? O que foi aprendido com esta experiência? 
Saída de férias de 2 sócios que trabalham no principal produto da empresa. 
Desdobramento por parte de todos e uma pausa no desenvolvimento por 2 semanas. 
Planejamento. 

 
Por favor, marque a alternativa (coluna) que melhor representa a sua opinião: 
Afirmações                       opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

Sinto-me à vontade para questio-
nar as ordens dadas pelo meu 
chefe. 

     

Meu chefe pune severamente 
quando os trabalhos não são 
entregues no prazo. 

     

Meu chefe acredita que “o resul-
tado final é que conta”. 

     

Meu chefe é sensível aos pro-
blemas e necessidades pessoais. 

     

Boa parte da minha avaliação 
depende de quanto eu trabalho 
bem com meus colegas. 

     

Freqüentemente, sinto-me nervo-
so e tenso quando chego ao tra-
balho. 

X     

Meu chefe parece preferir a esta-
bilidade à mudança. 

     

Meu chefe me estimula a desen-
volver idéias novas e originais. 

     

Meu chefe tem pouca tolerância 
às idéias superficiais. 

     

Meu chefe preocupa-se mais com 
a maneira pela qual cheguei a 
uma conclusão do que com a 
conclusão em si. 

     

Meu chefe desaprova um colega 
que está ajudando o outro com 
seus deveres. 

     

Pessoas mais agressivas e com-
petitivas têm uma grande vanta-
gem nesta empresa. 

X     

Meu chefe me estimula a olhar o 
mundo de uma maneira diferente. 

     

fonte: Robbins (2002). 
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Mapeamento Cultural – Parte 2. 
 
Por favor, preencha os campos abaixo...      data:01.10.2004 
00 
 
 
 

identificação:  
- nome: Daniela Silva de Lima 
- email: daniela.lima@nTime.com.br 
- data de admissão: 24.03.2002 idade:  26 

 
Por favor, ordene por ordem crescente e por fase (“1” = mais importante; “11” = menos 
importante): 
Características da empresa (*)                               Fase=> Embriônica 

(pós-fundação) 
Emergente 
(pós-Angels) 

Crescimento 
(pós-VC) 

1. objetivos claros e planos compatíveis  9  
2. metas ousadas e inovadoras  8  
3. integração social e operação coordenada  10  
4. contato com administração superior  2  
5. iniciativa pessoal, liberdade de agir/arriscar  3  
6. estímulo a discussão aberta de conflitos  11  
7. expectativas claras de desempenho/resultado  5  
8. expectativas altas de resultado e responsabilidade  1  
9. orientação para ação e senso de urgência  4  
10. compensação fixo+variável+bônus+ações  6  
11. treinamento e auto-desenvolvimento  7  

(*) Gordon (1985) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Embriônica (pós-
fundação): 
Cultura da empresa  discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora      

2. detalhista, precisa e analítica      

3. orientada a resultados      

4. orientada para pessoas      

5. orientada para equipes      

6. competitiva e agressiva      

7. constante e estável      

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Emergente (pós-
angels): 
Cultura da empresa          opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora     x 

2. detalhista, precisa e analítica    x  

3. orientada a resultados   x   

4. orientada para pessoas  x    

5. orientada para equipes  x    

6. competitiva e agressiva x     

7. constante e estável   x   

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Crescimento 
(pós-venture_capital): 
Cultura da empresa          opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora      

2. detalhista, precisa e analítica      

3. orientada a resultados      

4. orientada para pessoas      

5. orientada para equipes      

6. competitiva e agressiva      

7. constante e estável      

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
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Por favor, informe mês/ano e resumo de cada evento relevante... 
01 
 
 
 

Como seu chefe define o sucesso dele? (volume de lucros? atendimento ao cliente? cumprimento 
de prazo? aumento de orçamento?) 
 
 

02 
 
 

Como você define a regra para alocação de recompensas? 

03 
 
 
 

Você pode descrever alguma decisão tomada por alguém na empresa que tenha sido bem recebi-
da? 

04 
 
 
 

Você pode descrever alguma decisão que não tenha dado certo? Quais foram as conseqüências 
para o tomador da decisão? 

05 
 
 

Você pode descrever uma crise ou um evento crítico que tenha ocorrido recentemente na empre-
sa? Qual foi a reação dos dirigentes? O que foi aprendido com esta experiência? 

 
Por favor, marque a alternativa (coluna) que melhor representa a sua opinião: 
Afirmações                       opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

Sinto-me à vontade para questio-
nar as ordens dadas pelo meu 
chefe. 

    x 

Meu chefe pune severamente 
quando os trabalhos não são 
entregues no prazo. 

 x    

Meu chefe acredita que “o resul-
tado final é que conta”. 

   x  

Meu chefe é sensível aos pro-
blemas e necessidades pessoais. 

    x 

Boa parte da minha avaliação 
depende de quanto eu trabalho 
bem com meus colegas. 

  x   

Freqüentemente, sinto-me nervo-
so e tenso quando chego ao tra-
balho. 

x     

Meu chefe parece preferir a esta-
bilidade à mudança. 

x     

Meu chefe me estimula a desen-
volver idéias novas e originais. 

   x  

Meu chefe tem pouca tolerância 
às idéias superficiais. 

x     

Meu chefe preocupa-se mais com 
a maneira pela qual cheguei a 
uma conclusão do que com a 
conclusão em si. 

x     

Meu chefe desaprova um colega 
que está ajudando o outro com 
seus deveres. 

x     

Pessoas mais agressivas e com-
petitivas têm uma grande vanta-
gem nesta empresa. 

x     

Meu chefe me estimula a olhar o 
mundo de uma maneira diferente. 

   x  
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Mapeamento Cultural – Parte 2. 
 
Por favor, preencha os campos abaixo...       data: 
00 
 
 
 

identificação:  
- nome: Rafael Duton 
- email: duton@nTime.com.br 
- data de admissão: 2000/fundador                                                  idade:  27 

 
Por favor, ordene por ordem crescente e por fase (“1” = mais importante; “11” = menos 
importante): 
Características da empresa (*)                               Fase=> Embriônica 

(pós-fundação) 
Emergente 
(pós-Angels) 

Crescimento 
(pós-VC) 

1. objetivos claros e planos compatíveis 9 6  
2. metas ousadas e inovadoras 2 1  
3. integração social e operação coordenada 8 10  
4. contato com administração superior 11 11  
5. iniciativa pessoal, liberdade de agir/arriscar 1 2  
6. estímulo a discussão aberta de conflitos 4 5  
7. expectativas claras de desempenho/resultado 7 7  
8. expectativas altas de resultado e responsabilidade 3 4  
9. orientação para ação e senso de urgência 5 3  
10. compensação fixo+variável+bônus+ações 10 9  
11. treinamento e auto-desenvolvimento 6 8  

(*) Gordon (1985) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Embriônica (pós-
fundação): 
Cultura da empresa  discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora     X 

2. detalhista, precisa e analítica    X  

3. orientada a resultados   X   

4. orientada para pessoas   X   

5. orientada para equipes   X   

6. competitiva e agressiva    X  

7. constante e estável  X    

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Emergente (pós-
angels): 
Cultura da empresa          opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora     X 

2. detalhista, precisa e analítica    X  

3. orientada a resultados    X  

4. orientada para pessoas    X  

5. orientada para equipes    X  

6. competitiva e agressiva    X  

7. constante e estável   X   

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Crescimento 
(pós-venture_capital): 
Cultura da empresa          opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora      

2. detalhista, precisa e analítica      

3. orientada a resultados      

4. orientada para pessoas      

5. orientada para equipes      

6. competitiva e agressiva      

7. constante e estável      

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
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Por favor, informe mês/ano e resumo de cada evento relevante... 
01 
 
 

Como seu chefe define o sucesso dele? (volume de lucros? atendimento ao cliente? cumprimento 
de prazo? aumento de orçamento?)  
atualmente com o lucro 

02 
 
 

Como você define a regra para alocação de recompensas?  
Produtividade, adequação ao espírito da empresa 

03 
 
 

Você pode descrever alguma decisão tomada por alguém na empresa que tenha sido bem recebi-
da?   
Mudança para o modelo de CLT que implica em remenurecao imediata menor 

04 
 
 
 

Você pode descrever alguma decisão que não tenha dado certo? Quais foram as conseqüências 
para o tomador da decisão? 
Delegar mal delegado 
Não obter o que precisava 

05 
 
 
 

Você pode descrever uma crise ou um evento crítico que tenha ocorrido recentemente na empre-
sa? Qual foi a reação dos dirigentes? O que foi aprendido com esta experiência?  
Falta de compromisso com os horários.  
Expor e reclamar publicamente com todos 
Que é informal mas não é bagunça 

 
Por favor, marque a alternativa (coluna) que melhor representa a sua opinião: 
Afirmações                       opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

Sinto-me à vontade para questio-
nar as ordens dadas pelo meu 
chefe. 

    X 

Meu chefe pune severamente 
quando os trabalhos não são 
entregues no prazo. 

  X   

Meu chefe acredita que “o resul-
tado final é que conta”. 

  X   

Meu chefe é sensível aos pro-
blemas e necessidades pessoais. 

  X   

Boa parte da minha avaliação 
depende de quanto eu trabalho 
bem com meus colegas. 

   X  

Freqüentemente, sinto-me nervo-
so e tenso quando chego ao tra-
balho. 

X     

Meu chefe parece preferir a esta-
bilidade à mudança. 

 X    

Meu chefe me estimula a desen-
volver idéias novas e originais. 

  X   

Meu chefe tem pouca tolerância 
às idéias superficiais. 

  X   

Meu chefe preocupa-se mais com 
a maneira pela qual cheguei a 
uma conclusão do que com a 
conclusão em si. 

  X   

Meu chefe desaprova um colega 
que está ajudando o outro com 
seus deveres. 

   X  

Pessoas mais agressivas e com-
petitivas têm uma grande vanta-
gem nesta empresa. 

   X  

Meu chefe me estimula a olhar o 
mundo de uma maneira diferente. 

  X   

fonte: Robbins (2002). 
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Mapeamento Cultural – Parte 2. 
 
Por favor, preencha os campos abaixo...       data: 
00 
 
 
 

identificação:  
- nome: Fabio Neves de Freitas 
- email: ffreitas@globo.com 
- data de admissão: agosto 2001 idade:  28 

 
Por favor, ordene por ordem crescente e por fase (“1” = mais importante; “11” = menos 
importante): 
Características da empresa (*)                               Fase=> Embriônica 

(pós-fundação) 
Emergente 
(pós-Angels) 

Crescimento 
(pós-VC) 

1. objetivos claros e planos compatíveis 10 10  
2. metas ousadas e inovadoras 8 9  
3. integração social e operação coordenada 9 8  
4. contato com administração superior 7 6  
5. iniciativa pessoal, liberdade de agir/arriscar 2 7  
6. estímulo a discussão aberta de conflitos 6 5  
7. expectativas claras de desempenho/resultado 3 1  
8. expectativas altas de resultado e responsabilidade 4 2  
9. orientação para ação e senso de urgência 5 3  
10. compensação fixo+variável+bônus+ações 11 11  
11. treinamento e auto-desenvolvimento 1 4  

(*) Gordon (1985) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Embriônica (pós-
fundação): 
Cultura da empresa  discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora   x   

2. detalhista, precisa e analítica  x    

3. orientada a resultados   x   

4. orientada para pessoas  x    

5. orientada para equipes x     

6. competitiva e agressiva   x   

7. constante e estável  x    

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Emergente (pós-
angels): 
Cultura da empresa          opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora  x    

2. detalhista, precisa e analítica  x    

3. orientada a resultados    x  

4. orientada para pessoas   x   

5. orientada para equipes x     

6. competitiva e agressiva   x   

7. constante e estável  x    

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Crescimento 
(pós-venture_capital): 
Cultura da empresa          opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora  x    

2. detalhista, precisa e analítica  x    

3. orientada a resultados    x  

4. orientada para pessoas   x   

5. orientada para equipes  x    

6. competitiva e agressiva   x   

7. constante e estável   x   

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
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Por favor, informe mês/ano e resumo de cada evento relevante... 
01 
 
 
 

Como seu chefe define o sucesso dele? (volume de lucros? atendimento ao cliente? cumprimento 
de prazo? aumento de orçamento?) 
Não sei 
 

02 
 
 

Como você define a regra para alocação de recompensas? 
Não existe 

03 
 
 

Você pode descrever alguma decisão tomada por alguém na empresa que tenha sido bem recebi-
da? 
 

04 
 
 

Você pode descrever alguma decisão que não tenha dado certo? Quais foram as conseqüências 
para o tomador da decisão? 

05 
 
 
 

Você pode descrever uma crise ou um evento crítico que tenha ocorrido recentemente na empre-
sa? Qual foi a reação dos dirigentes? O que foi aprendido com esta experiência? 
Diversos problemas com aplicação Quiz. Apagar os Incêndios. Espero que tenha sido aprendido 
que desenvolver na pressa não traz bons resultados e que isso e’ resultado das decisões tomadas 
no passado, espero que entendam que milagres não existem com bits. 

 
Por favor, marque a alternativa (coluna) que melhor representa a sua opinião: 
Afirmações                       opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

Sinto-me à vontade para questio-
nar as ordens dadas pelo meu 
chefe. 

    x 

Meu chefe pune severamente 
quando os trabalhos não são 
entregues no prazo. 

  x   

Meu chefe acredita que “o resul-
tado final é que conta”. 

    x 

Meu chefe é sensível aos pro-
blemas e necessidades pessoais. 

  x   

Boa parte da minha avaliação 
depende de quanto eu trabalho 
bem com meus colegas. 

  x   

Freqüentemente, sinto-me nervo-
so e tenso quando chego ao tra-
balho. 

   x  

Meu chefe parece preferir a esta-
bilidade à mudança. 

 x    

Meu chefe me estimula a desen-
volver idéias novas e originais. 

  x   

Meu chefe tem pouca tolerância 
às idéias superficiais. 

  x   

Meu chefe preocupa-se mais com 
a maneira pela qual cheguei a 
uma conclusão do que com a 
conclusão em si. 

  x   

Meu chefe desaprova um colega 
que está ajudando o outro com 
seus deveres. 

  x   

Pessoas mais agressivas e com-
petitivas têm uma grande vanta-
gem nesta empresa. 

   x  

Meu chefe me estimula a olhar o 
mundo de uma maneira diferente. 

  x   

fonte: Robbins (2002). 
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Mapeamento Cultural – Parte 2. 
 
Por favor, preencha os campos abaixo...      data: 01/09/2004 
00 
 
 
 

identificação:  
- nome: Gustavo Ribas Pereira 
- email: Gustavo.ribas@ntime.com.br 
- data de admissão: Ago / 2002 idade:  30 

 
Por favor, ordene por ordem crescente e por fase (“1” = mais importante; “11” = menos 
importante): 
Características da empresa (*)                               Fase=> Embriônica 

(pós-fundação) 
Emergente 
(pós-Angels) 

Crescimento 
(pós-VC) 

1. objetivos claros e planos compatíveis 5 5  
2. metas ousadas e inovadoras 4 7  
3. integração social e operação coordenada 8 6  
4. contato com administração superior 9 8  
5. iniciativa pessoal, liberdade de agir/arriscar 3 9  
6. estímulo a discussão aberta de conflitos 10 11  
7. expectativas claras de desempenho/resultado 2 3  
8. expectativas altas de resultado e responsabilidade 1 1  
9. orientação para ação e senso de urgência 6 4  
10. compensação fixo+variável+bônus+ações 11 10  
11. treinamento e auto-desenvolvimento 7 2  

(*) Gordon (1985) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Embriônica (pós-
fundação): 
Cultura da empresa  discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora     x 

2. detalhista, precisa e analítica   x   

3. orientada a resultados     x 

4. orientada para pessoas    x  

5. orientada para equipes   x   

6. competitiva e agressiva     x 

7. constante e estável   x   

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Emergente (pós-
angels): 
Cultura da empresa          opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora     x 

2. detalhista, precisa e analítica    x  

3. orientada a resultados     x 

4. orientada para pessoas    x  

5. orientada para equipes     x 

6. competitiva e agressiva     x 

7. constante e estável   x   

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Crescimento 
(pós-venture_capital): 
Cultura da empresa          opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora    x  

2. detalhista, precisa e analítica     x 

3. orientada a resultados     x 

4. orientada para pessoas   x   

5. orientada para equipes     x 

6. competitiva e agressiva    x  

7. constante e estável     x 

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
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Por favor, informe mês/ano e resumo de cada evento relevante... 
01 
 
 
 

Como seu chefe define o sucesso dele? (volume de lucros? atendimento ao cliente? cumprimento 
de prazo? aumento de orçamento?) 
 - Acredito que  é quando o cliente e as outras áreas da equipe ficam satisfeitos. 
 

02 
 

Como você define a regra para alocação de recompensas? 

03 
 
 
 

Você pode descrever alguma decisão tomada por alguém na empresa que tenha sido bem recebi-
da? 
 - Maior disciplina nos horários. As pessoas viram que era preciso.  

04 
 
 
 

Você pode descrever alguma decisão que não tenha dado certo? Quais foram as conseqüências 
para o tomador da decisão? 
 - Sinceramente, não lembro 

05 
 
 
 

Você pode descrever uma crise ou um evento crítico que tenha ocorrido recentemente na empre-
sa? Qual foi a reação dos dirigentes? O que foi aprendido com esta experiência? 
 - Problemas com ausencia de funcionarios. Os horários passaram a ser mais rigidos. Achei bom 
isso. 

 
Por favor, marque a alternativa (coluna) que melhor representa a sua opinião: 
Afirmações                       opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

Sinto-me à vontade para questio-
nar as ordens dadas pelo meu 
chefe. 

    x 

Meu chefe pune severamente 
quando os trabalhos não são 
entregues no prazo. 

  x   

Meu chefe acredita que “o resul-
tado final é que conta”. 

  x   

Meu chefe é sensível aos pro-
blemas e necessidades pessoais. 

    x 

Boa parte da minha avaliação 
depende de quanto eu trabalho 
bem com meus colegas. 

    x 

Freqüentemente, sinto-me nervo-
so e tenso quando chego ao tra-
balho. 

  x   

Meu chefe parece preferir a esta-
bilidade à mudança. 

x     

Meu chefe me estimula a desen-
volver idéias novas e originais. 

    x 

Meu chefe tem pouca tolerância 
às idéias superficiais. 

 x    

Meu chefe preocupa-se mais com 
a maneira pela qual cheguei a 
uma conclusão do que com a 
conclusão em si. 

  x   

Meu chefe desaprova um colega 
que está ajudando o outro com 
seus deveres. 

x     

Pessoas mais agressivas e com-
petitivas têm uma grande vanta-
gem nesta empresa. 

  x   

Meu chefe me estimula a olhar o 
mundo de uma maneira diferente. 

  x   

fonte: Robbins (2002). 
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Mapeamento Cultural – Parte 2. 
 
Por favor, preencha os campos abaixo...      data:19/08/2004 
00 
 
 
 

identificação:  
- nome: Henrique Rangel Lins 
- email: henrique.rangel@ntime.com.br 
- data de admissão: 1/12/2003 idade:  24 

 
Por favor, ordene por ordem crescente e por fase (“1” = mais importante; “11” = menos 
importante): 
Características da empresa (*)                               Fase=> Embriônica 

(pós-fundação) 
Emergente 
(pós-Angels) 

Crescimento 
(pós-VC) 

1. clareza de direção-missão-visão 8 10  
2. alcance organizacional 6 3  
3. integração social 1 5  
4. contato com administração superior 3 4  
5. iniciativa pessoal 2 8  
6. resolução de conflitos 5 6  
7. clareza de desempenho-resultado 10 9  
8. ênfase no desempenho-resultado 9 1  
9. orientação para ação 4 2  
10. compensação fixo+variável+bônus+ações 11 11  
11. desenvolvimento de RH (treinamento) 7 7  

(*) Gordon (1985) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Embriônica (pós-
fundação): 
Cultura da empresa  discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora     x 

2. detalhista, precisa e analítica   x   

3. orientada a resultados    x  

4. orientada para pessoas    x  

5. orientada para equipes   x   

6. competitiva e agressiva  x    

7. constante e estável x     

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Emergente (pós-
angels): 
Cultura da empresa          opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora     x 

2. detalhista, precisa e analítica  x    

3. orientada a resultados  x    

4. orientada para pessoas  x    

5. orientada para equipes  x    

6. competitiva e agressiva x     

7. constante e estável  x    

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Crescimento 
(pós-venture_capital): 
Cultura da empresa          opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora      

2. detalhista, precisa e analítica      

3. orientada a resultados      

4. orientada para pessoas      

5. orientada para equipes      

6. competitiva e agressiva      

7. constante e estável      

(*) O´Reilly III et al. (1991) 

DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 0313142/CB



  

 

258

Por favor, informe mês/ano e resumo de cada evento relevante... 
01 
 
 

Como seu chefe define o sucesso dele? (volume de lucros? atendimento ao cliente? cumprimento 
de prazo? aumento de orçamento?)  
Consolidação da Empresa no Mercado 
 

02 
 

Como você define a regra para alocação de recompensas? Não acho que isso exista no momento 

03 
 
 
 

Você pode descrever alguma decisão tomada por alguém na empresa que tenha sido bem recebi-
da? Acho que todas as decisões que não acarretaram problemas acabam sendo bem sucedidas, 
ou seja,  a maioria das decisões até a presente data. 

04 
 
 
 

Você pode descrever alguma decisão que não tenha dado certo? Quais foram as conseqüências 
para o tomador da decisão? O jogo de tiro para brew, onde não houve uma pesquisa prévia da 
área de marketing e comercial. Por isso o dev teve que desenvolver 3 vezes o mesmo jogo.  

05 
 
 
 

Você pode descrever uma crise ou um evento crítico que tenha ocorrido recentemente na empre-
sa? Qual foi a reação dos dirigentes? O que foi aprendido com esta experiência? Não fui informa-
do sobre nada desse tipo de acontecimento. 

 
Por favor, marque a alternativa (coluna) que melhor representa a sua opinião: 
Afirmações                       opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

Sinto-me à vontade para questio-
nar as ordens dadas pelo meu 
chefe. 

    x 

Meu chefe pune severamente 
quando os trabalhos não são 
entregues no prazo. 

  x   

Meu chefe acredita que “o resul-
tado final é que conta”. 

x     

Meu chefe é sensível aos pro-
blemas e necessidades pessoais. 

   x  

Boa parte da minha avaliação 
depende de quanto eu trabalho 
bem com meus colegas. 

 x    

Freqüentemente, sinto-me nervo-
so e tenso quando chego ao tra-
balho. 

  x   

Meu chefe parece preferir a esta-
biidade à mudança. 

   x  

Meu chefe me estimula a desen-
volver idéias novas e originais. 

 x    

Meu chefe tem pouca tolerância 
às idéias superficiais. 

  x   

Meu chefe preocupa-se mais com 
a maneira pela qual cheguei a 
uma conclusão do que com a 
conclusão em si. 

  x   

Meu chefe desaprova um colega 
que está ajudando o outro com 
seus deveres. 

x     

Pessoas mais agressivas e com-
petitivas têm uma grande vanta-
gem nesta empresa. 

   x  

Meu chefe me estimula a olhar o 
mundo de uma maneira diferente. 

  x   

fonte: Robbins (2002). 
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Mapeamento Cultural – Parte 2. 
 
Por favor, preencha os campos abaixo...      data: 30/09/2004 
00 
 
 
 

identificação:  
- nome: Leonardo Sales Rodrigues Ferreira 
- email: lsales@ntime.com.br 
- data de admissão: 2001 idade:  23 

 
Por favor, ordene por ordem crescente e por fase (“1” = mais importante; “11” = menos 
importante): 
Características da empresa (*)                               Fase=> Embriônica 

(pós-fundação) 
Emergente 
(pós-Angels) 

Crescimento 
(pós-VC) 

1. objetivos claros e planos compatíveis 1 1  
2. metas ousadas e inovadoras 3 5  
3. integração social e operação coordenada 4 4  
4. contato com administração superior 11 10  
5. iniciativa pessoal, liberdade de agir/arriscar 5 9  
6. estímulo a discussão aberta de conflitos 10 11  
7. expectativas claras de desempenho/resultado 2 2  
8. expectativas altas de resultado e responsabilidade 8 3  
9. orientação para ação e senso de urgência 7 7  
10. compensação fixo+variável+bônus+ações 9 8  
11. treinamento e auto-desenvolvimento 6 6  

(*) Gordon (1985) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Embriônica (pós-
fundação): 
Cultura da empresa  discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora     x 

2. detalhista, precisa e analítica  x    

3. orientada a resultados    x  

4. orientada para pessoas x     

5. orientada para equipes  x    

6. competitiva e agressiva   x   

7. constante e estável  x    

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Emergente (pós-
angels): 
Cultura da empresa          opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora     x 

2. detalhista, precisa e analítica   x   

3. orientada a resultados     x 

4. orientada para pessoas   x   

5. orientada para equipes      

6. competitiva e agressiva    x  

7. constante e estável   x   

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Crescimento 
(pós-venture_capital): 
Cultura da empresa          opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora    x  

2. detalhista, precisa e analítica     x 

3. orientada a resultados     x 

4. orientada para pessoas    x  

5. orientada para equipes    x  

6. competitiva e agressiva    x  

7. constante e estável   x   

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
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Por favor, informe mês/ano e resumo de cada evento relevante... 
01 
 
 
 

Como seu chefe define o sucesso dele? (volume de lucros? atendimento ao cliente? cumprimento 
de prazo? aumento de orçamento?) 
Volume de Lucros 
 

02 
 
 

Como você define a regra para alocação de recompensas? 
Não há 

03 
 
 
 

Você pode descrever alguma decisão tomada por alguém na empresa que tenha sido bem recebi-
da? 
A decisão de renovar a marca adequando ao posicionamento da empresa! 

04 
 
 
 

Você pode descrever alguma decisão que não tenha dado certo? Quais foram as conseqüências 
para o tomador da decisão? 
Erro de informação à jornalista. O funcionário optou por não mais se relacionar com imprensa. 

05 
 
 
 

Você pode descrever uma crise ou um evento crítico que tenha ocorrido recentemente na empre-
sa? Qual foi a reação dos dirigentes? O que foi aprendido com esta experiência? 
 

 
Por favor, marque a alternativa (coluna) que melhor representa a sua opinião: 
Afirmações                       opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

Sinto-me à vontade para questio-
nar as ordens dadas pelo meu 
chefe. 

   x  

Meu chefe pune severamente 
quando os trabalhos não são 
entregues no prazo. 

x     

Meu chefe acredita que “o resul-
tado final é que conta”. 

   x  

Meu chefe é sensível aos pro-
blemas e necessidades pessoais. 

   x  

Boa parte da minha avaliação 
depende de quanto eu trabalho 
bem com meus colegas. 

   x  

Freqüentemente, sinto-me nervo-
so e tenso quando chego ao tra-
balho. 

x     

Meu chefe parece preferir a esta-
bilidade à mudança. 

 x    

Meu chefe me estimula a desen-
volver idéias novas e originais. 

    x 

Meu chefe tem pouca tolerância 
às idéias superficiais. 

  x   

Meu chefe preocupa-se mais com 
a maneira pela qual cheguei a 
uma conclusão do que com a 
conclusão em si. 

   x  

Meu chefe desaprova um colega 
que está ajudando o outro com 
seus deveres. 

 x    

Pessoas mais agressivas e com-
petitivas têm uma grande vanta-
gem nesta empresa. 

   x  

Meu chefe me estimula a olhar o 
mundo de uma maneira diferente. 

   x  
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Mapeamento Cultural – Parte 2. 
 
Por favor, preencha os campos abaixo...       data: 
00 
 
 
 

identificação:  
- nome: Julio Brafman 
- email: julio.brafman@ntime.copm.br 
- data de admissão: Agosto de 2002 idade:  22 

 
Por favor, ordene por ordem crescente e por fase (“1” = mais importante; “11” = menos 
importante): 
Características da empresa (*)                               Fase=> Embriônica 

(pós-fundação) 
Emergente 
(pós-Angels) 

Crescimento 
(pós-VC) 

1. objetivos claros e planos compatíveis  6  
2. metas ousadas e inovadoras  5  
3. integração social e operação coordenada  3  
4. contato com administração superior  1  
5. iniciativa pessoal, liberdade de agir/arriscar  4  
6. estímulo a discussão aberta de conflitos  2  
7. expectativas claras de desempenho/resultado  7  
8. expectativas altas de resultado e responsabilidade  8  
9. orientação para ação e senso de urgência  9  
10. compensação fixo+variável+bônus+ações  11  
11. treinamento e auto-desenvolvimento  10  

(*) Gordon (1985) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Embriônica (pós-
fundação): 
Cultura da empresa  discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora      

2. detalhista, precisa e analítica      

3. orientada a resultados      

4. orientada para pessoas      

5. orientada para equipes      

6. competitiva e agressiva      

7. constante e estável      

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Emergente (pós-
angels): 
Cultura da empresa          opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora     X 

2. detalhista, precisa e analítica    X  

3. orientada a resultados     X 

4. orientada para pessoas     X 

5. orientada para equipes     X 

6. competitiva e agressiva     X 

7. constante e estável    X  

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Crescimento 
(pós-venture_capital): 
Cultura da empresa          opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora      

2. detalhista, precisa e analítica      

3. orientada a resultados      

4. orientada para pessoas      

5. orientada para equipes      

6. competitiva e agressiva      

7. constante e estável      

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
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Por favor, informe mês/ano e resumo de cada evento relevante... 
01 
 
 
 

Como seu chefe define o sucesso dele? (volume de lucros? atendimento ao cliente? cumprimento 
de prazo? aumento de orçamento?) 
 
 

02 
 
 

Como você define a regra para alocação de recompensas? 

03 
 
 

Você pode descrever alguma decisão tomada por alguém na empresa que tenha sido bem recebi-
da? 

04 
 
 

Você pode descrever alguma decisão que não tenha dado certo? Quais foram as conseqüências 
para o tomador da decisão? 

05 
 
 

Você pode descrever uma crise ou um evento crítico que tenha ocorrido recentemente na empre-
sa? Qual foi a reação dos dirigentes? O que foi aprendido com esta experiência? 

 
Por favor, marque a alternativa (coluna) que melhor representa a sua opinião: 
Afirmações                       opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

Sinto-me à vontade para questio-
nar as ordens dadas pelo meu 
chefe. 

    X 

Meu chefe pune severamente 
quando os trabalhos não são 
entregues no prazo. 

X    X 

Meu chefe acredita que “o resul-
tado final é que conta”. 

     

Meu chefe é sensível aos pro-
blemas e necessidades pessoais. 

    X 

Boa parte da minha avaliação 
depende de quanto eu trabalho 
bem com meus colegas. 

    X 

Freqüentemente, sinto-me nervo-
so e tenso quando chego ao tra-
balho. 

X     

Meu chefe parece preferir a esta-
bilidade à mudança. 

  X   

Meu chefe me estimula a desen-
volver idéias novas e originais. 

    X 

Meu chefe tem pouca tolerância 
às idéias superficiais. 

X     

Meu chefe preocupa-se mais com 
a maneira pela qual cheguei a 
uma conclusão do que com a 
conclusão em si. 

    X 

Meu chefe desaprova um colega 
que está ajudando o outro com 
seus deveres. 

X     

Pessoas mais agressivas e com-
petitivas têm uma grande vanta-
gem nesta empresa. 

  X   

Meu chefe me estimula a olhar o 
mundo de uma maneira diferente. 

    X 

fonte: Robbins (2002). 
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Mapeamento Cultural – Parte 2. 
 
Por favor, preencha os campos abaixo...      data: 30 ago 04 
00 
 
 
 

identificação:  
- nome: thiago conde figueiro 
- email: eu@tcs.eng.br 
- data de admissão: abr/03 idade:  26 

 
Por favor, ordene por ordem crescente e por fase (“1” = mais importante; “11” = menos 
importante): 
Características da empresa (*)                               Fase=> Embriônica 

(pós-fundação) 
Emergente 
(pós-Angels) 

Crescimento 
(pós-VC) 

1. objetivos claros e planos compatíveis 10 5  
2. metas ousadas e inovadoras 7 6  
3. integração social e operação coordenada 6 9  
4. contato com administração superior 4 8  
5. iniciativa pessoal, liberdade de agir/arriscar 3 7  
6. estímulo a discussão aberta de conflitos 5 4  
7. expectativas claras de desempenho/resultado 8 11  
8. expectativas altas de resultado e responsabilidade 2 2  
9. orientação para ação e senso de urgência 1 1  
10. compensação fixo+variável+bônus+ações 11 10  
11. treinamento e auto-desenvolvimento 9 3  

(*) Gordon (1985) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Embriônica (pós-
fundação): 
Cultura da empresa  discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora     x 
2. detalhista, precisa e analítica  x    
3. orientada a resultados    x  
4. orientada para pessoas    x  
5. orientada para equipes  x    
6. competitiva e agressiva     x 
7. constante e estável x     

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Emergente (pós-
angels): 
Cultura da empresa          opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora   x   
2. detalhista, precisa e analítica   x   
3. orientada a resultados    x  
4. orientada para pessoas  x    
5. orientada para equipes    x  
6. competitiva e agressiva    x  
7. constante e estável   x   

(*) O´Reilly III et al. (1991) 
 
Por favor, marque a alternativa mais adequada para a cultura na fase Crescimento 
(pós-venture_capital): 
Cultura da empresa          opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

1. inovadora e apostadora      
2. detalhista, precisa e analítica      
3. orientada a resultados      
4. orientada para pessoas      
5. orientada para equipes      
6. competitiva e agressiva      
7. constante e estável      

(*) O´Reilly III et al. (1991)
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Por favor, informe mês/ano e resumo de cada evento relevante... 
01 
 
 
 

Como seu chefe define o sucesso dele? (volume de lucros? atendimento ao cliente? cumprimento 
de prazo? aumento de orçamento?) 
 
 

02 
 
 

Como você define a regra para alocação de recompensas? 

03 
 
 
 

Você pode descrever alguma decisão tomada por alguém na empresa que tenha sido bem recebi-
da? 

04 
 
 
 

Você pode descrever alguma decisão que não tenha dado certo? Quais foram as conseqüências 
para o tomador da decisão? 

05 
 
 
 

Você pode descrever uma crise ou um evento crítico que tenha ocorrido recentemente na empre-
sa? Qual foi a reação dos dirigentes? O que foi aprendido com esta experiência? 

 
Por favor, marque a alternativa (coluna) que melhor representa a sua opinião: 
Afirmações                       opinião=> discorda 

totalmente 
discorda 

parcialmente 
nem discorda 
nem concorda 

concorda 
parcialmente 

concorda 
totalmente 

Sinto-me à vontade para questio-
nar as ordens dadas pelo meu 
chefe. 

    x 

Meu chefe pune severamente 
quando os trabalhos não são 
entregues no prazo. 

x     

Meu chefe acredita que “o resul-
tado final é que conta”. 

   x  

Meu chefe é sensível aos pro-
blemas e necessidades pessoais. 

   x  

Boa parte da minha avaliação 
depende de quanto eu trabalho 
bem com meus colegas. 

   x  

Freqüentemente, sinto-me nervo-
so e tenso quando chego ao tra-
balho. 

    x 

Meu chefe parece preferir a esta-
bilidade à mudança. 

x     

Meu chefe me estimula a desen-
volver idéias novas e originais. 

 x    

Meu chefe tem pouca tolerância 
às idéias superficiais. 

  x   

Meu chefe preocupa-se mais com 
a maneira pela qual cheguei a 
uma conclusão do que com a 
conclusão em si. 

  x   

Meu chefe desaprova um colega 
que está ajudando o outro com 
seus deveres. 

 x    

Pessoas mais agressivas e com-
petitivas têm uma grande vanta-
gem nesta empresa. 

x     

Meu chefe me estimula a olhar o 
mundo de uma maneira diferente. 

   x  

fonte: Robbins (2002). 
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Leo "Cyber" Constantino     
Por favor, marque um "X" na coluna que melhor responde as seguin-
tes perguntas: 

 
sempre às vezes nunca 

   a b c 

01 Nas festas na sua empresa, você cumprimenta todos os presen-
tes e se sente à vontade o tempo todo? 

 
x     

02 No seu dia-a-dia na empresa, você se preocupa com a ordem de 
sua mesa de trabalho? 

 
  x   

03 Quando um de seus colegas não apresenta o desempenho es-
perado, você se irrita e diz a ele o que pensa, sem medir pala-
vras? 

 
  x   

04 Quando os negócios atravessam um período difícil, você é um 
dos poucos na empresa a pensar que talvez as coisas não este-
jam tão ruim assim? 

 
  x   

05 Quando um colega de trabalho tem um problema, você é uma 
das primeiras pessoas a quem ele conta? 

 
  x   

06 Quando se envolve em um novo projeto, você os expõe a algu-
mas pessoas-chave da empresa, com o intuito de conquistar 
aliados? 

 
    x 

07 Quando surge uma nova frente de trabalho que lhe interessa, 
você logo se apresenta como um cadidato a coordenar o proje-
to? 

 
  x   

08 Quando se reúne com subordinados que ambicionam o seu lu-
gar, você deixa bem claro quais os limites do cargo deles? 

 
    x 

09 Quando surgem situações de conflito de interesse no seu ambi-
ente de trabalho, você é lembrado com alguém que pode ajudar 
a ajustar as coisas? 

 
x     

10 Você segue fielmente todas as normas e os procedimentos defi-
nidos para o seu trabalho? 

 
  x   

11 Ao ser abordado por um colega que critica seu mais recente 
trabalho, você se mantém calmo e ouve atentamente o que ele 
tem a dizer? 

 
x     

12 Você não se sentiria constrangido em disputar uma vaga uma 
vaga com seu amigo mais próximo? 

 
    x 

13 Você consegue expressar seus pontos de vista e lutar por seus 
interesses diante de qualquer pessoa? 

 
  x   

14 Quando coordena reuniões de trabalho, você registra as deci-
sões tomadas, enviando posteriormente uma cópia a cada parti-
cipante? 

 
  x   

15 Quando a empresa faz sua avaliação de desempenho, você 
consegue ouvir as críticas, fazer uma auto-análise e considerar 
ações imediatas de melhoria? 

 
  x   

16 Na sua atividade profissional, quando batalha por um ideal e 
encontra um mal resultado, você não desiste e busca outro ca-
minho para retomar sua luta? 

 
x     

17 Antes de apresentar uma proposta de trabalho, você estuda 
quem são as pessoas com poder de decisão e formata o projeto 
de forma a lhes agradar? 

 
    x 

18 Na sua rotina de trabalho, você se sente tranqüilo para discordar 
de quem que seja e tomar as próprias decisões? 

 
x     

19 Você consegue enfrentar uma reunião de trabalho com bom 
humor mesmo após uma viagem longa e cansativa? 

 
  x   

20 Você é reconhecido pelos colegas de trabalho como alguém que 
tem e persegue objetivos muito claros? 

 
  x   
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Daniela Lima     
Por favor, marque um "X" na coluna que melhor responde as seguintes 
perguntas: 

 
sempre às vezes nunca 

   a b c 

01 Nas festas na sua empresa, você cumprimenta todos os presentes 
e se sente à vontade o tempo todo? 

 
x     

02 No seu dia-a-dia na empresa, você se preocupa com a ordem de 
sua mesa de trabalho? 

 
x     

03 Quando um de seus colegas não apresenta o desempenho espe-
rado, você se irrita e diz a ele o que pensa, sem medir palavras? 

 
    x 

04 Quando os negócios atravessam um período difícil, você é um dos 
poucos na empresa a pensar que talvez as coisas não estejam tão 
ruim assim? 

 
  x   

05 Quando um colega de trabalho tem um problema, você é uma das 
primeiras pessoas a quem ele conta? 

 
  x   

06 Quando se envolve em um novo projeto, você os expõe a algumas 
pessoas-chave da empresa, com o intuito de conquistar aliados? 

 
    x 

07 Quando surge uma nova frente de trabalho que lhe interessa, você 
logo se apresenta como um cadidato a coordenar o projeto? 

 
  x   

08 Quando se reúne com subordinados que ambicionam o seu lugar, 
você deixa bem claro quais os limites do cargo deles? 

 
    x 

09 Quando surgem situações de conflito de interesse no seu ambiente 
de trabalho, você é lembrado com alguém que pode ajudar a ajus-
tar as coisas? 

 
  x   

10 Você segue fielmente todas as normas e os procedimentos defini-
dos para o seu trabalho? 

 
x     

11 Ao ser abordado por um colega que critica seu mais recente traba-
lho, você se mantém calmo e ouve atentamente o que ele tem a 
dizer? 

 
x     

12 Você não se sentiria constrangido em disputar uma vaga uma vaga 
com seu amigo mais próximo? 

 
  x   

13 Você consegue expressar seus pontos de vista e lutar por seus 
interesses diante de qualquer pessoa? 

 
x     

14 Quando coordena reuniões de trabalho, você registra as decisões 
tomadas, enviando posteriormente uma cópia a cada participante? 

 
  x   

15 Quando a empresa faz sua avaliação de desempenho, você con-
segue ouvir as críticas, fazer uma auto-análise e considerar ações 
imediatas de melhoria? 

 
x     

16 Na sua atividade profissional, quando batalha por um ideal e en-
contra um mal resultado, você não desiste e busca outro caminho 
para retomar sua luta? 

 
x     

17 Antes de apresentar uma proposta de trabalho, você estuda quem 
são as pessoas com poder de decisão e formata o projeto de for-
ma a lhes agradar? 

 
x     

18 Na sua rotina de trabalho, você se sente tranqüilo para discordar 
de quem que seja e tomar as próprias decisões? 

 
x     

19 Você consegue enfrentar uma reunião de trabalho com bom humor 
mesmo após uma viagem longa e cansativa? 

 
x     

20 Você é reconhecido pelos colegas de trabalho como alguém que 
tem e persegue objetivos muito claros? 

 
x     
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Duton     
Por favor, marque um "X" na coluna que melhor responde as seguintes 
perguntas: 

 
sempre às vezes nunca 

   a b c 

01 Nas festas na sua empresa, você cumprimenta todos os presentes e 
se sente à vontade o tempo todo? 

 
x     

02 No seu dia-a-dia na empresa, você se preocupa com a ordem de sua 
mesa de trabalho? 

 
  x   

03 Quando um de seus colegas não apresenta o desempenho espera-
do, você se irrita e diz a ele o que pensa, sem medir palavras? 

 
    x 

04 Quando os negócios atravessam um período difícil, você é um dos 
poucos na empresa a pensar que talvez as coisas não estejam tão 
ruim assim? 

 
  x   

05 Quando um colega de trabalho tem um problema, você é uma das 
primeiras pessoas a quem ele conta? 

 
x     

06 Quando se envolve em um novo projeto, você os expõe a algumas 
pessoas-chave da empresa, com o intuito de conquistar aliados? 

 
x     

07 Quando surge uma nova frente de trabalho que lhe interessa, você 
logo se apresenta como um cadidato a coordenar o projeto? 

 
x     

08 Quando se reúne com subordinados que ambicionam o seu lugar, 
você deixa bem claro quais os limites do cargo deles? 

 
  x   

09 Quando surgem situações de conflito de interesse no seu ambiente 
de trabalho, você é lembrado com alguém que pode ajudar a ajustar 
as coisas? 

 
x     

10 Você segue fielmente todas as normas e os procedimentos definidos 
para o seu trabalho? 

 
x     

11 Ao ser abordado por um colega que critica seu mais recente traba-
lho, você se mantém calmo e ouve atentamente o que ele tem a 
dizer? 

 
  x   

12 Você não se sentiria constrangido em disputar uma vaga uma vaga 
com seu amigo mais próximo? 

 
  x   

13 Você consegue expressar seus pontos de vista e lutar por seus inte-
resses diante de qualquer pessoa? 

 
  x   

14 Quando coordena reuniões de trabalho, você registra as decisões 
tomadas, enviando posteriormente uma cópia a cada participante? 

 
x     

15 Quando a empresa faz sua avaliação de desempenho, você conse-
gue ouvir as críticas, fazer uma auto-análise e considerar ações ime-
diatas de melhoria? 

 
  x   

16 Na sua atividade profissional, quando batalha por um ideal e encon-
tra um mal resultado, você não desiste e busca outro caminho para 
retomar sua luta? 

 
x     

17 Antes de apresentar uma proposta de trabalho, você estuda quem 
são as pessoas com poder de decisão e formata o projeto de forma a 
lhes agradar? 

 
x     

18 Na sua rotina de trabalho, você se sente tranqüilo para discordar de 
quem que seja e tomar as próprias decisões? 

 
x     

19 Você consegue enfrentar uma reunião de trabalho com bom humor 
mesmo após uma viagem longa e cansativa? 

 
  x   

20 Você é reconhecido pelos colegas de trabalho como alguém que tem 
e persegue objetivos muito claros? 

 
x     
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Fabio F.     
Por favor, marque um "X" na coluna que melhor responde as seguintes per-
guntas: 

 
sempre às vezes nunca 

   a b c 
01 Nas festas na sua empresa, você cumprimenta todos os presentes e se 

sente à vontade o tempo todo? 
 

  x   

02 No seu dia-a-dia na empresa, você se preocupa com a ordem de sua 
mesa de trabalho? 

 
x     

03 Quando um de seus colegas não apresenta o desempenho esperado, 
você se irrita e diz a ele o que pensa, sem medir palavras? 

 
  x   

04 Quando os negócios atravessam um período difícil, você é um dos 
poucos na empresa a pensar que talvez as coisas não estejam tão ruim 
assim? 

 
  x   

05 Quando um colega de trabalho tem um problema, você é uma das pri-
meiras pessoas a quem ele conta? 

 
  x   

06 Quando se envolve em um novo projeto, você os expõe a algumas 
pessoas-chave da empresa, com o intuito de conquistar aliados? 

 
x     

07 Quando surge uma nova frente de trabalho que lhe interessa, você logo 
se apresenta como um cadidato a coordenar o projeto? 

 
  x   

08 Quando se reúne com subordinados que ambicionam o seu lugar, você 
deixa bem claro quais os limites do cargo deles? 

 
    x 

09 Quando surgem situações de conflito de interesse no seu ambiente de 
trabalho, você é lembrado com alguém que pode ajudar a ajustar as 
coisas? 

 
  x   

10 Você segue fielmente todas as normas e os procedimentos definidos 
para o seu trabalho? 

 
  x   

11 Ao ser abordado por um colega que critica seu mais recente trabalho, 
você se mantém calmo e ouve atentamente o que ele tem a dizer? 

 
x     

12 Você não se sentiria constrangido em disputar uma vaga uma vaga 
com seu amigo mais próximo? 

 
  x   

13 Você consegue expressar seus pontos de vista e lutar por seus interes-
ses diante de qualquer pessoa? 

 
  x   

14 Quando coordena reuniões de trabalho, você registra as decisões to-
madas, enviando posteriormente uma cópia a cada participante? 

 
  x   

15 Quando a empresa faz sua avaliação de desempenho, você consegue 
ouvir as críticas, fazer uma auto-análise e considerar ações imediatas 
de melhoria? 

 
x     

16 Na sua atividade profissional, quando batalha por um ideal e encontra 
um mal resultado, você não desiste e busca outro caminho para reto-
mar sua luta? 

 
x     

17 Antes de apresentar uma proposta de trabalho, você estuda quem são 
as pessoas com poder de decisão e formata o projeto de forma a lhes 
agradar? 

 
  x   

18 Na sua rotina de trabalho, você se sente tranqüilo para discordar de 
quem que seja e tomar as próprias decisões? 

 
x     

19 Você consegue enfrentar uma reunião de trabalho com bom humor 
mesmo após uma viagem longa e cansativa? 

 
  x   

20 Você é reconhecido pelos colegas de trabalho como alguém que tem e 
persegue objetivos muito claros? 

 
x     
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Gustavo Ribas     
Por favor, marque um "X" na coluna que melhor responde as seguintes per-
guntas: 

 
sempre às vezes nunca 

      

01 Nas festas na sua empresa, você cumprimenta todos os presentes e 
se sente à vontade o tempo todo? 

 
x     

02 No seu dia-a-dia na empresa, você se preocupa com a ordem de sua 
mesa de trabalho? 

 
  x   

03 Quando um de seus colaboradores não apresenta o desempenho es-
perado, você se irrita e diz a ele o que pensa, sem medir palavras? 

 
    x 

04 Quando os negócios atravessam um período difícil, você é um dos 
poucos na empresa a pensar que talvez as coisas não estejam tão 
ruim assim? 

 
  x   

05 Quando um colega de trabalho tem um problema, você é uma das 
primeiras pessoas a quem ele conta? 

 
x     

06 Quando se envolve em um novo projeto, você os expõe a algumas 
pessoas-chave da empresa, com o intuito de conquistar aliados? 

 
    x 

07 Quando surge uma nova frente de trabalho que lhe interessa, você 
logo se apresenta como um cadidato a coordenar o projeto? 

 
    x 

08 Quando se reúne com subordinados que ambicionam o seu lugar, você 
deixa bem claro quais os limites do cargo deles? 

 
    x 

09 Quando surgem situações de conflito de interesse no seu ambiente de 
trabalho, você é lembrado como alguém que pode ajudar a ajustar as 
coisas? 

 
  x   

10 Você segue fielmente todas as normas e os procedimentos definidos 
para o seu trabalho? 

 
x     

11 Ao ser abordado por um colega que critica seu mais recente trabalho, 
você se mantém calmo e ouve atentamente o que ele tem a dizer? 

 
x     

12 Você não se sentiria constrangido em disputar uma vaga com seu a-
migo mais próximo? 

 
x     

13 Você consegue expressar seus pontos de vista e lutar por seus inte-
resses diante de qualquer pessoa? 

 
x     

14 Quando coordena reuniões de trabalho, você registra as decisões to-
madas, enviando posteriormente uma cópia a cada participante? 

 
  x   

15 Quando a empresa faz sua avaliação de desempenho, você consegue 
ouvir as críticas, fazer uma auto-análise e considerar ações imediatas 
de melhoria? 

 
x     

16 Na sua atividade profissional, quando batalha por um ideal e encontra 
um mal resultado, você não desiste e busca outro caminho para reto-
mar sua luta? 

 
x     

17 Antes de apresentar uma proposta de trabalho, você estuda quem são 
as pessoas com poder de decisão e formata o projeto de forma a lhes 
agradar? 

 
  x   

18 Na sua rotina de trabalho, você se sente tranqüilo para discordar de 
quem que seja e tomar as próprias decisões? 

 
  x   

19 Você consegue enfrentar uma reunião de trabalho com bom humor 
mesmo após uma viagem longa e cansativa? 

 
x     

20 Você é reconhecido pelos colegas de trabalho como alguém que tem e 
persegue objetivos muito claros? 

 
  x   
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Henrique     
Por favor, marque um "X" na coluna que melhor responde as seguintes per-
guntas: 

 
sempre às vezes nunca 

      

01 Nas festas na sua empresa, você cumprimenta todos os presentes e 
se sente à vontade o tempo todo? 

 
x     

02 No seu dia-a-dia na empresa, você se preocupa com a ordem de sua 
mesa de trabalho? 

 
  x   

03 Quando um de seus colaboradores não apresenta o desempenho es-
perado, você se irrita e diz a ele o que pensa, sem medir palavras? 

 
    x 

04 Quando os negócios atravessam um período difícil, você é um dos 
poucos na empresa a pensar que talvez as coisas não estejam tão 
ruim assim? 

 
x     

05 Quando um colega de trabalho tem um problema, você é uma das 
primeiras pessoas a quem ele conta? 

 
  x   

06 Quando se envolve em um novo projeto, você os expõe a algumas 
pessoas-chave da empresa, com o intuito de conquistar aliados? 

 
x     

07 Quando surge uma nova frente de trabalho que lhe interessa, você 
logo se apresenta como um cadidato a coordenar o projeto? 

 
  x   

08 Quando se reúne com subordinados que ambicionam o seu lugar, você 
deixa bem claro quais os limites do cargo deles? 

 
    x 

09 Quando surgem situações de conflito de interesse no seu ambiente de 
trabalho, você é lembrado como alguém que pode ajudar a ajustar as 
coisas? 

 
  x   

10 Você segue fielmente todas as normas e os procedimentos definidos 
para o seu trabalho? 

 
    x 

11 Ao ser abordado por um colega que critica seu mais recente trabalho, 
você se mantém calmo e ouve atentamente o que ele tem a dizer? 

 
x     

12 Você não se sentiria constrangido em disputar uma vaga com seu a-
migo mais próximo? 

 
  x   

13 Você consegue expressar seus pontos de vista e lutar por seus inte-
resses diante de qualquer pessoa? 

 
x     

14 Quando coordena reuniões de trabalho, você registra as decisões to-
madas, enviando posteriormente uma cópia a cada participante? 

 
x     

15 Quando a empresa faz sua avaliação de desempenho, você consegue 
ouvir as críticas, fazer uma auto-análise e considerar ações imediatas 
de melhoria? 

 
  x   

16 Na sua atividade profissional, quando batalha por um ideal e encontra 
um mal resultado, você não desiste e busca outro caminho para reto-
mar sua luta? 

 
x     

17 Antes de apresentar uma proposta de trabalho, você estuda quem são 
as pessoas com poder de decisão e formata o projeto de forma a lhes 
agradar? 

 
    x 

18 Na sua rotina de trabalho, você se sente tranqüilo para discordar de 
quem que seja e tomar as próprias decisões? 

 
x     

19 Você consegue enfrentar uma reunião de trabalho com bom humor 
mesmo após uma viagem longa e cansativa? 

 
  x   

20 Você é reconhecido pelos colegas de trabalho como alguém que tem e 
persegue objetivos muito claros? 

 
  x   
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Leo "Jisus" Sales     
Por favor, marque um "X" na coluna que melhor responde as seguintes per-
guntas: 

 
sempre às vezes nunca 

   a b c 

01 Nas festas na sua empresa, você cumprimenta todos os presentes e 
se sente à vontade o tempo todo? 

 
x     

02 No seu dia-a-dia na empresa, você se preocupa com a ordem de sua 
mesa de trabalho? 

 
  x   

03 Quando um de seus colegas não apresenta o desempenho esperado, 
você se irrita e diz a ele o que pensa, sem medir palavras? 

 
    x 

04 Quando os negócios atravessam um período difícil, você é um dos 
poucos na empresa a pensar que talvez as coisas não estejam tão 
ruim assim? 

 
  x   

05 Quando um colega de trabalho tem um problema, você é uma das 
primeiras pessoas a quem ele conta? 

 
  x   

06 Quando se envolve em um novo projeto, você os expõe a algumas 
pessoas-chave da empresa, com o intuito de conquistar aliados? 

 
  x   

07 Quando surge uma nova frente de trabalho que lhe interessa, você 
logo se apresenta como um cadidato a coordenar o projeto? 

 
  x   

08 Quando se reúne com subordinados que ambicionam o seu lugar, você 
deixa bem claro quais os limites do cargo deles? 

 
x     

09 Quando surgem situações de conflito de interesse no seu ambiente de 
trabalho, você é lembrado com alguém que pode ajudar a ajustar as 
coisas? 

 
  x   

10 Você segue fielmente todas as normas e os procedimentos definidos 
para o seu trabalho? 

 
  x   

11 Ao ser abordado por um colega que critica seu mais recente trabalho, 
você se mantém calmo e ouve atentamente o que ele tem a dizer? 

 
x     

12 Você não se sentiria constrangido em disputar uma vaga uma vaga 
com seu amigo mais próximo? 

 
x     

13 Você consegue expressar seus pontos de vista e lutar por seus inte-
resses diante de qualquer pessoa? 

 
  x   

14 Quando coordena reuniões de trabalho, você registra as decisões to-
madas, enviando posteriormente uma cópia a cada participante? 

 
  x   

15 Quando a empresa faz sua avaliação de desempenho, você consegue 
ouvir as críticas, fazer uma auto-análise e considerar ações imediatas 
de melhoria? 

 
  x   

16 Na sua atividade profissional, quando batalha por um ideal e encontra 
um mal resultado, você não desiste e busca outro caminho para reto-
mar sua luta? 

 
x     

17 Antes de apresentar uma proposta de trabalho, você estuda quem são 
as pessoas com poder de decisão e formata o projeto de forma a lhes 
agradar? 

 
  x   

18 Na sua rotina de trabalho, você se sente tranqüilo para discordar de 
quem que seja e tomar as próprias decisões? 

 
  x   

19 Você consegue enfrentar uma reunião de trabalho com bom humor 
mesmo após uma viagem longa e cansativa? 

 
x     

20 Você é reconhecido pelos colegas de trabalho como alguém que tem e 
persegue objetivos muito claros? 

 
  x   
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Julio B.     
Por favor, marque um "X" na coluna que melhor responde as seguintes per-
guntas: 

 
sempre às vezes nunca 

      

01 Nas festas na sua empresa, você cumprimenta todos os presentes e se 
sente à vontade o tempo todo? 

 
X     

02 No seu dia-a-dia na empresa, você se preocupa com a ordem de sua 
mesa de trabalho? 

 
X     

03 Quando um de seus colaboradores não apresenta o desempenho espe-
rado, você se irrita e diz a ele o que pensa, sem medir palavras? 

 
  X   

04 Quando os negócios atravessam um período difícil, você é um dos pou-
cos na empresa a pensar que talvez as coisas não estejam tão ruim as-
sim? 

 
    X 

05 Quando um colega de trabalho tem um problema, você é uma das pri-
meiras pessoas a quem ele conta? 

 
  X   

06 Quando se envolve em um novo projeto, você os expõe a algumas pes-
soas-chave da empresa, com o intuito de conquistar aliados? 

 
X     

07 Quando surge uma nova frente de trabalho que lhe interessa, você logo 
se apresenta como um cadidato a coordenar o projeto? 

 
X     

08 Quando se reúne com subordinados que ambicionam o seu lugar, você 
deixa bem claro quais os limites do cargo deles? 

 
    X 

09 Quando surgem situações de conflito de interesse no seu ambiente de 
trabalho, você é lembrado como alguém que pode ajudar a ajustar as 
coisas? 

 
    X 

10 Você segue fielmente todas as normas e os procedimentos definidos 
para o seu trabalho? 

 
  X   

11 Ao ser abordado por um colega que critica seu mais recente trabalho, 
você se mantém calmo e ouve atentamente o que ele tem a dizer? 

 
X     

12 Você não se sentiria constrangido em disputar uma vaga com seu amigo 
mais próximo? 

 
    X 

13 Você consegue expressar seus pontos de vista e lutar por seus interes-
ses diante de qualquer pessoa? 

 
X     

14 Quando coordena reuniões de trabalho, você registra as decisões toma-
das, enviando posteriormente uma cópia a cada participante? 

 
X     

15 Quando a empresa faz sua avaliação de desempenho, você consegue 
ouvir as críticas, fazer uma auto-análise e considerar ações imediatas de 
melhoria? 

 
X     

16 Na sua atividade profissional, quando batalha por um ideal e encontra 
um mal resultado, você não desiste e busca outro caminho para retomar 
sua luta? 

 
X     

17 Antes de apresentar uma proposta de trabalho, você estuda quem são 
as pessoas com poder de decisão e formata o projeto de forma a lhes 
agradar? 

 
X     

18 Na sua rotina de trabalho, você se sente tranqüilo para discordar de 
quem que seja e tomar as próprias decisões? 

 
X     

19 Você consegue enfrentar uma reunião de trabalho com bom humor 
mesmo após uma viagem longa e cansativa? 

 
  X   

20 Você é reconhecido pelos colegas de trabalho como alguém que tem e 
persegue objetivos muito claros? 

 
X     
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MSales     
Por favor, marque um "X" na coluna que melhor responde as seguintes per-
guntas: 

 
sempre às vezes nunca 

   a b c 

01 Nas festas na sua empresa, você cumprimenta todos os presentes e 
se sente à vontade o tempo todo? 

 
X     

02 No seu dia-a-dia na empresa, você se preocupa com a ordem de sua 
mesa de trabalho? 

 
  X   

03 Quando um de seus colegas não apresenta o desempenho esperado, 
você se irrita e diz a ele o que pensa, sem medir palavras? 

 
  X   

04 Quando os negócios atravessam um período difícil, você é um dos 
poucos na empresa a pensar que talvez as coisas não estejam tão 
ruim assim? 

 
X     

05 Quando um colega de trabalho tem um problema, você é uma das 
primeiras pessoas a quem ele conta? 

 
    X 

06 Quando se envolve em um novo projeto, você os expõe a algumas 
pessoas-chave da empresa, com o intuito de conquistar aliados? 

 
X     

07 Quando surge uma nova frente de trabalho que lhe interessa, você 
logo se apresenta como um cadidato a coordenar o projeto? 

 
  X   

08 Quando se reúne com subordinados que ambicionam o seu lugar, você 
deixa bem claro quais os limites do cargo deles? 

 
  X   

09 Quando surgem situações de conflito de interesse no seu ambiente de 
trabalho, você é lembrado com alguém que pode ajudar a ajustar as 
coisas? 

 
    X 

10 Você segue fielmente todas as normas e os procedimentos definidos 
para o seu trabalho? 

 
X     

11 Ao ser abordado por um colega que critica seu mais recente trabalho, 
você se mantém calmo e ouve atentamente o que ele tem a dizer? 

 
  X   

12 Você não se sentiria constrangido em disputar uma vaga uma vaga 
com seu amigo mais próximo? 

 
X     

13 Você consegue expressar seus pontos de vista e lutar por seus inte-
resses diante de qualquer pessoa? 

 
X     

14 Quando coordena reuniões de trabalho, você registra as decisões to-
madas, enviando posteriormente uma cópia a cada participante? 

 
    X 

15 Quando a empresa faz sua avaliação de desempenho, você consegue 
ouvir as críticas, fazer uma auto-análise e considerar ações imediatas 
de melhoria? 

 
  X   

16 Na sua atividade profissional, quando batalha por um ideal e encontra 
um mal resultado, você não desiste e busca outro caminho para reto-
mar sua luta? 

 
X     

17 Antes de apresentar uma proposta de trabalho, você estuda quem são 
as pessoas com poder de decisão e formata o projeto de forma a lhes 
agradar? 

 
X     

18 Na sua rotina de trabalho, você se sente tranqüilo para discordar de 
quem que seja e tomar as próprias decisões? 

 
X     

19 Você consegue enfrentar uma reunião de trabalho com bom humor 
mesmo após uma viagem longa e cansativa? 

 
  X   

20 Você é reconhecido pelos colegas de trabalho como alguém que tem e 
persegue objetivos muito claros? 

 
X     
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Thiago C.     
Por favor, marque um "X" na coluna que melhor responde as seguintes per-
guntas: 

 
sempre às vezes nunca 

      

01 Nas festas na sua empresa, você cumprimenta todos os presentes e se 
sente à vontade o tempo todo? 

 
  X   

02 No seu dia-a-dia na empresa, você se preocupa com a ordem de sua 
mesa de trabalho? 

 
X     

03 Quando um de seus colaboradores não apresenta o desempenho espe-
rado, você se irrita e diz a ele o que pensa, sem medir palavras? 

 
    X 

04 Quando os negócios atravessam um período difícil, você é um dos pou-
cos na empresa a pensar que talvez as coisas não estejam tão ruim as-
sim? 

 
  X   

05 Quando um colega de trabalho tem um problema, você é uma das pri-
meiras pessoas a quem ele conta? 

 
  X   

06 Quando se envolve em um novo projeto, você os expõe a algumas pes-
soas-chave da empresa, com o intuito de conquistar aliados? 

 
X     

07 Quando surge uma nova frente de trabalho que lhe interessa, você logo 
se apresenta como um cadidato a coordenar o projeto? 

 
  X   

08 Quando se reúne com subordinados que ambicionam o seu lugar, você 
deixa bem claro quais os limites do cargo deles? 

 
    X 

09 Quando surgem situações de conflito de interesse no seu ambiente de 
trabalho, você é lembrado como alguém que pode ajudar a ajustar as 
coisas? 

 
  X   

10 Você segue fielmente todas as normas e os procedimentos definidos 
para o seu trabalho? 

 
    X 

11 Ao ser abordado por um colega que critica seu mais recente trabalho, 
você se mantém calmo e ouve atentamente o que ele tem a dizer? 

 
  X   

12 Você não se sentiria constrangido em disputar uma vaga com seu amigo 
mais próximo? 

 
    X 

13 Você consegue expressar seus pontos de vista e lutar por seus interes-
ses diante de qualquer pessoa? 

 
  X   

14 Quando coordena reuniões de trabalho, você registra as decisões toma-
das, enviando posteriormente uma cópia a cada participante? 

 
  X   

15 Quando a empresa faz sua avaliação de desempenho, você consegue 
ouvir as críticas, fazer uma auto-análise e considerar ações imediatas de 
melhoria? 

 
X     

16 Na sua atividade profissional, quando batalha por um ideal e encontra 
um mal resultado, você não desiste e busca outro caminho para retomar 
sua luta? 

 
X     

17 Antes de apresentar uma proposta de trabalho, você estuda quem são 
as pessoas com poder de decisão e formata o projeto de forma a lhes 
agradar? 

 
  X   

18 Na sua rotina de trabalho, você se sente tranqüilo para discordar de 
quem que seja e tomar as próprias decisões? 

 
X     

19 Você consegue enfrentar uma reunião de trabalho com bom humor 
mesmo após uma viagem longa e cansativa? 

 
X     

20 Você é reconhecido pelos colegas de trabalho como alguém que tem e 
persegue objetivos muito claros? 
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