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RESUMO

O capitalismo criou muita riqueza para a populacdo de um modo geral, proporcionando um
nivel consideravel de liberdade de producéo, gerando a cultura de busca pelo conhecimento e
profissionalizagcdo, mas quando se observa esse sistema econdémico com mais atencdo fica
evidente que o mesmo apresenta problemas estruturais em sua concepcdo. O Capitalismo
Consciente surge com a pretensdo de redesenhar esses pilares problematicos no capitalismo
tradicional. O termo Capitalismo Consciente foi introduzido no meio empresarial e académico
em 2008, por meio de seus idealizadores John Mackey e Raj Sisodia. O conceito tem base nos
principios do propdsito maior, da integracdo dos stakeholders, da lideranga consciente e da
cultura consciente, entendendo que o capitalismo pode ser uma forca tanto para a economia e
para 0 bem-estar social quanto para 0 meio ambiente. Compreende-se que culturas
conscientes se baseiam em valores conscientes, sendo os valores indicativos dos
comportamentos manifestados na organizacao. Esses comportamentos, por sua vez, mantém a
cultura organizacional, que é influenciada pelos comportamentos dos gestores. O presente
estudo, que combinou abordagens quantitativas e qualitativas, buscou avaliar a receptividade
de 40 gestores de empresas localizadas no interior do Ceara em adotar préaticas do Capitalismo
Consciente. Utilizando o Método dos Sete Niveis Evolutivos de Consciéncia desenvolvido
por Richard Barrett, a pesquisa teve como objetivo determinar os niveis de consciéncia desses
lideres com base em seus valores, a fim de identificar sua predisposic¢ao para a implementacéo
de préticas conscientes em suas organizagdes. Os resultados apontaram que a maioria dos
gestores participantes, de acordo com o método empregado, demonstrou ter niveis mais
baixos de consciéncia e, consequentemente, uma menor afinidade com praticas relacionadas
ao Capitalismo Consciente em suas organizacdes. Apesar de a analise hipotética com base nos
dois questionarios aplicados sugerir que os gestores do Grupo 2 estdo mais alinhados com os
principios do Capitalismo Consciente, ao examinar seus discursos, percebeu-se que a maioria
deles estava distante desse conceito. Isso aponta para uma significativa disparidade entre as

respostas nos questionarios e o que foi expresso nas entrevistas.

Palavras-chave: Capitalismo Consciente. Valores. Sete Niveis Evolutivos de Consciéncia de
Richard Barrett.



ABSTRACT

Capitalism has created significant wealth for the population in general, providing a
considerable level of production freedom, fostering a culture of knowledge pursuit and
professionalization. However, when this economic system is observed more closely, it
becomes evident that it presents structural problems in its conception. Conscious Capitalism
emerges with the intention of redesigning these problematic pillars in traditional capitalism.
The term Conscious Capitalism was introduced into the business and academic world in 2008
by its founders, John Mackey and Raj Sisodia. The concept is based on the principles of a
higher purpose, stakeholder integration, conscious leadership, and conscious culture,
understanding that capitalism can be a force for both the economy and social well-being, as
well as for the environment. It is understood that conscious cultures are based on conscious
values, with values indicating the behaviors manifested in the organization. These behaviors,
in turn, sustain the organizational culture, which is influenced by the behaviors of the
managers. This study, which combined quantitative and qualitative approaches, aimed to
assess the willingness of 40 managers from companies located in the interior of Ceara to
adopt Conscious Capitalism practices. Using the Seven Levels of Consciousness Evolutionary
Method developed by Richard Barrett, the research aimed to determine the levels of
consciousness of these leaders based on their values to identify their predisposition to
implementing conscious practices in their organizations. The results indicated that the
majority of the participating managers, according to the method used, showed lower levels of
consciousness and, consequently, a lower affinity for practices related to Conscious
Capitalism in their organizations. Although a hypothetical analysis based on the two
questionnaires suggested that managers in Group 2 were more aligned with the principles of
Conscious Capitalism, upon examining their speeches, it was clear that most of them were
distant from this concept. This points to a significant disparity between the questionnaire

responses and what was expressed in the interviews.

Keywords: Conscious Capitalism. Values. Richard Barrett's Seven Levels of Consciousness.
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INTRODUCAO

1.1.  Contextualizacdo e delimitacéo do tema

O capitalismo, também chamado de economia de mercado livre ou economia de
empresa livre, é o sistema econdmico dominante no mundo ocidental, desde a ruptura do
feudalismo, em que a maioria dos meios de producéo € de propriedade privada, a producdo é
guiada e a renda € distribuida amplamente pela operacdo dos mercados (Beaud, 1987).

Ao longo desses anos, o capitalismo criou muita riqueza para a populacdo de um modo
geral, proporcionando um nivel consideravel de liberdade de producéo, gerando a cultura de
busca pelo conhecimento e profissionalizacdo, pois o aperfeicoamento das técnicas produtivas
exigiu um aperfeicoamento das pessoas envolvidas nos processos e auxiliou na descoberta e
inovacdo de produtos e processos. Entretanto, quando se analisa com mais cuidado, percebe-
se que esse sistema apresenta alguns problemas estruturais em sua concepcao.

Entre os principais problemas do capitalismo estdo a busca excessiva pelo lucro, a
disputa desenfreada por matérias primas, ocasionando maior exploracdo dos recursos naturais
e degradacdo crescente do meio ambiente, a desigualdade social e a monopolizagéo do
mercado (Beaud, 1987). Neste sentido, tem havido esforcos para se criar um sistema
capitalista sustentavel e alinhado com a natureza e todos os stakeholders do negocio.

Tendo em vista essa pretensdo de uma nova concepcao capitalista, varios movimentos
vém surgindo nas Gltimas décadas. Entre eles, estdo a Responsabilidade Social Corporativa,
que teve sua principal repercussdo em 1960 (Carroll, 2015); o Triple Bottom Line - tripé da
sustentabilidade, desenvolvido por Elkington em 1998 (Eckschimidt et al., 2016); a Teoria
dos Stakeholders, inserida no meio académico em 1983 por Freeman e Reed (Freeman; Reed,
1983); e o Capitalismo Consciente fundado por Raj Sisodia e John Mackey em 2008
(Mackey; Sisodia, 2013).

O Capitalismo Consciente serd 0 movimento escolhido para aprofundamento nesse
estudo, diante da proposta de uma nova maneira de pensar 0os negocios com profunda
consciéncia e o intuito de gerar beneficios, ndo somente para os investidores, mas para todas
as partes interessadas.

O Capitalismo Consciente esta baseado em quatro principios: propdsito maior,
orientacdo para stakeholders, lideranca consciente e cultura consciente. Segundo Mackey e
Sisodia (2013) as empresas que praticam o0s quatro principios do Capitalismo Consciente

serdo mais bem-sucedidas que outras no longo prazo, pois alcangardo sucesso em diversas
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dimensGes de atuagdo, inclusive no ponto de vista financeiro, gerando em paralelo impactos
positivos para a sociedade. Um dos principais objetivos do movimento Capitalismo
Consciente é justamente estimular a criacdo de um grande nimero de empresas, ao redor do
mundo, que priorizam seus quatro principios, descritos da seguinte forma:

1. Propdsito Maior: Razdo da existéncia da empresa, capaz de mobilizar, de
criar elevando grau de engajamento entre todos os publicos interessados,
possibilitando a inovacéo, a criatividade e 0 comprometimento organizacional;

2. Orientacgdo para stakeholders: Reconhecer que cada um dos envolvidos com
a empresa (funcionérios, investidores, consumidores, fornecedores e
comunidade) é importante e esta conectado a organizacao, formando uma rede
capaz de criar valor,;

3. Lideranga Consciente: A lideranca consciente busca trabalhar para gerar,
simultaneamente, multiplos valores. Sem lideres conscientes ndo ha negocios
conscientes e, por consequéncia, ndo havera Capitalismo Consciente. Tais
liderancas reprovam a forma de fazer negécios, orientada para trade-offs
(expressdo que define uma situacdo em que ha conflito de escolha);

4. Cultura Consciente: A cultura da empresa consciente garante forca e
estabilidade para a organizacdo como um todo. Possuir uma cultura consciente
significa evoluir a partir do compromisso da empresa com um proposito maior,
com a dependéncia mutua entre os stakeholders e com a lideranga consciente
(Mackey; Sisodia, 2013).

De acordo com Parente e Viotto (2017), nos proximos anos, trés grandes tendéncias
devem provocar um forte impacto nas empresas varejistas: (1) o crescente empoderamento do
consumidor, que valoriza e compartilha suas experiéncias de compra e presta cada vez mais
atencdo aos valores e propositos das companhias e suas marcas; (2) as novas expectativas dos
funcionérios da geragdo millenials (o grupo de jovens nascidos entre 1980 e 2000), que
tendem a valorizar atitudes e propositos mais conscientes; (3) a filosofia empresarial
conhecida como Capitalismo Consciente, baseada em proposito maior e valores centrais, que
comeca a ser praticada com sucesso por um grupo de grandes empresas varejistas como
Whole Foods Market, Zappos, Starbucks, Trader Joe’s, The Container Store, Nordstrom,
Costco, entre outras. Entdo, é possivel que consumidores empoderados, funcionarios

engajados e empresas com propdsitos bem definidos, que aderiram aos principios do
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Capitalismo Consciente, mudem o cenario do varejo nas proximas décadas (Parente; Viotto,
2017).

No Brasil, o conceito se fortaleceu no ano de 2017, através de uma versdo brasileira da
pesquisa ‘Firms of Endearment’, como parte do movimento Capitalismo Consciente no
Brasil. A pesquisa consistiu em um levantamento das empresas Conscientes / Humanizadas
brasileiras. O pesquisador responsavel foi o empreendedor Pedro Paro. Este apresentou sua
pesquisa em um evento do Instituto do Capitalismo Consciente Brasil (ICCB) e tornou o
assunto tema de sua tese de doutorado na Universidade de Sdo Paulo, com a orientagdo de
Mateus Gerolamo da EESCUSP (Teco, 2019).

De acordo com Sisodia et al. (2019), nenhuma dessas empresas consideradas
Conscientes / Humanizadas sdo perfeitas, todas elas se encontram em diferentes estagios de
evolucdo, cada uma tem alguma area que precisa melhorar. Mesmo assim estas se destacam
das demais e podem ser consideradas exemplos, tendo inclusive um maior desempenho
financeiro do que a média das empresas (Sisodia; Wolfe; Sheth, 2019).

A vista do contexto de empresas conscientes, os valores se tonam presentes no dia a
dia das organizacdes e agem como balizadores dos processos diarios. Os valores podem ser
definidos como guias que orientam as tomadas de decisdo da empresa, embasando “o qué” e
“como” cada a¢do € realizada internamente, sendo vivenciados em todas as politicas, sistemas
e processos (Barrett, 2017). Dado que os valores humanos sdo capazes de influenciar a
conduta do individuo, € aceitavel pressupor que eles séo capazes também de afetar as posturas
perante os estilos de lideranca e o comportamento do lider em um contexto organizacional
(FONSECA et al., 2012).

De acordo com England e Lee (1974 apud Russell, 2001), valores influenciam no
comportamento dos lideres porque impactam a compreensdo das situacdes (inclusive de
sucesso ou insucesso), a criagcdo de solugdes para problemas, as relagdes interpessoais, a
distincdo entre o ético e 0 antiético, a aceitacdo ou rejeicdo de pressdes e até a performance.
Assim, entender os valores e comportamentos das liderangas representa compreender oS
valores e comportamentos organizacionais.

Diante deste contexto e com bases na teoria das Necessidades de Maslow, Barrett
(2017) declara que as culturas corporativas se desenvolvem em simetria das personalidades
individuais, com partilha de motiva¢Ges anélogas entre os colaboradores pertencentes ao
grupo. Barrett (2017) concebeu uma ferramenta de avaliagcdo da cultura, misséo e desempenho
de organizacdes, baseada em sete niveis de consciéncia, que serd a ferramenta utilizada neste

estudo.
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1.2. Questdo de pesquisa

Segundo Leitdo (2021), o desenvolvimento de estudos voltados acerca do Capitalismo
Consciente acontece principalmente nas regides Sul e Sudeste, de forma que a regido
Nordeste ndo apresenta representatividade diante destes estudos. Isto posto, diante das atuais
conjunturas econdmica e social, o presente estudo busca contribuir para a compreensdo do
guanto conscientes e proximos ou distantes de uma atuacdo a partir do Capitalismo
Consciente estdo os gestores do interior do Ceara.

Diante disto € possivel refletir e levantar a seguinte questdo que norteia a pesquisa: De
gue maneira os gestores de empresas no interior do Ceara estdo receptivos a integrar valores a

partir da filosofia do Capitalismo Consciente?

1.3.  Objetivos

Com base na questdo-problema é possivel delinear o objetivo geral e os objetivos

especificos deste estudo.

1.3.1. Objetivo Geral

Investigar de que maneira os gestores de empresas do interior do Ceara estdo

receptivos a integrar valores balizados a partir da filosofia do Capitalismo Consciente.

1.3.2. Obijetivos Especificos

1. Investigar os valores dos gestores das organizagBes a partir dos seus niveis de
consciéncia com base no modelo de Barrett (2017);

2. Investigar os comportamentos dos gestores das organizacOes a partir dos seus niveis de
consciéncia com base no modelo de Barrett (2017);

3. Classificar os gestores das organizacdes de acordo com os Sete Niveis de Consciéncia
de Richard Barrett;

4. Analisar a predisposicdo dos gestores cearenses em relacdo aos principios propostos

pelo Capitalismo Consciente.
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1.4. Justificativa

O Capitalismo Consciente vem sendo tratado por seus autores como uma nova forma
de compreender a razéo de as organizagOes existirem e uma eventual resposta aos problemas
sociais enfrentados atualmente. De acordo com Forléo (2016), observa-se que, ao decorrer das
Gltimas quatro décadas, o debate acerca do papel social das empresas vem se mostrando
crescente e relevante. Atualmente, os consumidores estdo mais atentos e preocupados em
relacdo as questdes sociais e ambientais. O crescente avanco e democratizacdo da internet,
sobretudo das redes sociais, possibilita que consumidores organizem boicotes e ataques a
negdcios que desrespeitam o meio ambiente e a sociedade. Diante disso, as empresas, que
antes se consideravam imunes a essas acOes, entenderam que precisariam aprender a se
responsabilizar pelas suas atividades e praticas (Carrigan; Attalla, 2001). Assim, essa conduta
mais atenta por parte dos consumidores pode, muitas vezes, incentivar as empresas a
repensarem seu posicionamento e adotarem uma postura comprometida com questdes sociais
e ambientais.

Na perspectiva mercadoldgica, o Capitalismo Consciente ainda se mostra incipiente
em relacdo a sua aplicabilidade e resultados para as organizacBes. Esse estudo busca
investigar de que maneira 0s gestores de pequenas e méedias empresas do interior do Ceara
estdo receptivos a integrar valores do Capitalismo Consciente em suas organizagdes. O
instrumento de pesquisa selecionado para tal foi 0 método dos Sete Niveis de Consciéncia, de
Richard Barrett, pois ele define em trés partes os niveis de consciéncia: Fundamento,
Evolucdo e Impacto. Onde os niveis mais elevados de consciéncia exibem valores voltados
para a confianca, propdsito, relacdo com stakeholders, sustentabilidade e estes conectam-se
diretamente com os valores de empresas que atuam a partir dos principios do Capitalismo
Consciente.

Do ponto de vista académico, como proposta de uma nova concep¢do acerca do
capitalismo, o Capitalismo Consciente é relativamente recente. Com o aprofundamento de
pesquisas sobre o tema e com sua analise em uma perspectiva cientifica, a partir de estudos
empiricos e metodologicamente consistentes, o Capitalismo Consciente ganhard mais
visibilidade e legitimidade, de modo a ser mais amplamente implementado em organizagdes e

contextos diversos.
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1.5.  Estrutura da dissertacao

A partir da contextualizagdo estabelecida, apresenta-se a estrutura desta dissertacéo e a
forma como estd organizada em relagdo as suas sec¢fes. O estudo inicia com a
contextualizacdo, problematizacdo do contexto, exposicdo dos objetivos e apresentacdo da
justificativa de pesquisa. Em sequéncia, apresenta-se a fundamentacao tedrica do estudo. Para
um mais adequado entendimento desta, a secdo de fundamentagdo foi dividida em quatro
grandes tematicas: Capitalismo Consciente, outras tendéncias associadas ao Capitalismo
Consciente, valores pessoais e organizacionais e o método de Richard Barrett e estudos
empiricos anteriores, apresentados nesta ordem.

A secdo seguinte apresenta a delimitacdo do método de pesquisa. Inicia com a
defini¢do do tipo de pesquisa e estratégia utilizada. Ainda, sdo definidos os participantes da
pesquisa, sdo explicadas as etapas para coleta de dados e como foram processadas as
informacdes obtidas.

A quarta secdo apresenta a andlise dos resultados encontrados nesse estudo,
respondendo ao objetivo geral e aos objetivos especificos por meio dos dados quantitativos e
andlise de conteudo dos dados resultantes das entrevistas semiestruturada.

Por fim na quinta secdo, condensa-se as consideracdes finais do trabalho, abordando as
contribuicbes do estudo em uma perspectiva ampla, descrevendo as limitacbes, as

contribuic@es tedricas e a¢bes do trabalho, e as indica¢des para trabalhos futuros.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Esta secdo tem como objetivo fundamentar a teoria pertinente ao estudo proposto,
realizando uma contextualizacdo tetrica. Para melhor compreensdo dos temas dispostos na
questdo-problema e objetivos, dividiu-se a fundamentacdo tedrica em quatro grandes eixos:
Capitalismo Consciente, outras tendéncias associadas ao Capitalismo Consciente, valores
conscientes e 0 método de Richard Barrett e estudos anteriores. Situam-se, a luz das principais

publicacdes das areas, 0s conceitos e pesquisas ja realizadas.

2.1. Capitalismo Consciente: origem e conceitos fundamentais

Antes de aprofundar ao conceito do Capitalismo Consciente, € imprescindivel a
reflexdo acerca do sistema econdmico do qual faz parte, ou seja, o capitalismo. De acordo
com Beaud (1987), “capitalismo” constitui uma ordem economica e social que se desenvolveu
historicamente na Europa no final da Idade Média, com a permuta do feudalismo, tornando-se
mundialmente dominante nos séculos XVIII e XIX como capitalismo industrial, com um
elevado nivel tecnoldgico e atrelado a uma concentracdo expressiva de capital. A partir de
uma perspectiva sistémica, 0s seguintes elementos situam-se como caracteristicos do modo de
producdo capitalista e das sociedades moldadas pelo capitalismo: (1) a propriedade privada
dos meios de produgdo bem como a separacgdo entre os produtores e os meios de producao, (2)
a presenca de um mercado livre de trabalho e (3) o acumulo de capital e, como resultado, o
interesse para a valorizagdo do capital, isto é, para o lucro e ndo para a necessidade, para o
aumento do capital e ndo para o consumo ou para a subsisténcia. (4) Na sociedade capitalista,
0 mercado opera tipicamente como meio de coordenacédo de alocacdo e distribuicdo de bens
(isto é, de oferta de recursos como trabalho, capital, terra e matérias primas entre as
diversificadas possibilidades de uso na producéo de bens, por um lado, e de sua distribui¢do
para os consumidores individuais, por outro lado) (Jaeggi, 2015). Economia de mercado e
capitalismo estdo, deste modo, estreitamente relacionados entre si, ainda que nao sejam
idénticos.

O sistema econémico capitalista estd em vigéncia em grande parte dos paises,
impactando, ha muitos anos, bilhGes de pessoas no mundo e desde seu inicio enfrenta criticas.
Segundo Jaeggi (2015), quando se deixa de lado as acusag¢Oes banais contra a ganéancia do
individuo, trés modelos de argumentacdo critica se diferenciam. (@) A primeira estratégia

argumentativa de critica é a funcional, do qual o capitalismo, como sistema social e
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econémico, ndo pode funcionar; ele é intrinsecamente disfuncional e tende fatalmente a crise.
E cabivel declarar que algo funciona agora de tal forma que a longo prazo ndo ird mais
funcionar. A exaustiva exploracdo dos recursos naturais é exemplo disso. (b) A segunda
estratégia argumentativa critica € a moral, onde o capitalismo é baseado na exploragéo. Ele
explora as pessoas, visto que oculta delas de maneira desigual e injusta os resultados de seu
proprio trabalho e as sujeitas a serviddo de um sistema que as ludibria de diversas formas
sobre aquilo que lhes pertence produz (Marx, 1867). Assim, o capitalismo se baseia em uma
estrutura social injusta ou a produz. (c) A terceira estratégia argumentativa critica é a ética,
em que a vida moldada pelo capitalismo é ruim ou alienada, empobrecida, sem sentido ou
vazia e ceifa componentes essenciais daquilo que pertence a uma vida realizada, feliz, mas
também, acima de tudo, a uma vida humana “verdadeiramente livre” (Jaeggi, 2015).

Essas trés linhas argumentativas de criticas se alternam e até aparecem
simultaneamente dependendo da época em andlise. Nas fases de prosperidade, é a
problematica ética que parece estar em primeiro plano. Em fases de estagnacdo ou recessao
(como atualmente), teorias da crise que, tal como se acreditava, teriam desaparecido, sdo
inesperadamente retomadas (Jaeggi, 2015).

Perpassando por cenarios de criticas e crises ao longo dos anos o sistema capitalista
vem mantendo-se ainda predominante e se adaptando aos dilemas socias. Sdo diversos 0s
interesses para conceber uma nova roupagem ao capitalismo aplicado aos negécios. As
questdes sociais e ambientais tornaram-se assuntos presentes nas agendas dos gestores e nas
discussdes tedricas no campo da administracdo (Aguinis; Glavas, 2012; Cheng; loannou;
Serafeim, 2014; De Benedicto et al., 2013; Melo et al. 2018). Sua importancia esta tanto na
valorizacdo da empresa frente ao mercado e seus diversos stakeholders, quanto na possivel
relacdo entre essas questdes e 0 desempenho financeiro (Hillman; Keim, 2001; Mazzioni et
al., 2013; Husted; Allen; Kock, 2015; Ribeiro, 2016).

Neste sentido, tem havido esforgos para se criar um sistema capitalista sustentavel e
alinhado com a natureza e todos os stakeholders do negdcio. Tendo em vista essa pretensdo
de um novo capitalismo, varios movimentos vém surgindo nas ultimas décadas, dentre eles o
Capitalismo Consciente, que emerge como um novo paradigma socioecondmico,
caracterizado tanto por um movimento espiral de inovagdo social que envolve o0s setores
publico, privado e social quanto por uma orientagdo para o bem comum (Garcia, 2011).

O termo Capitalismo Consciente surgiu em 2008, em meio a uma crise econdmica
mundial, e ndo deve ser confundido com uma estratégia inovadora de negocios ou com um

novo modelo de negdcio (Sisodia, 2011). Na pratica, trata-se de um movimento empresarial,
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originado nos EUA, que promove uma intensa reflexdo sobre a forma como as empresas
podem desenvolver seus negdécios, aliando propdsito, desempenho financeiro e beneficios
para a sociedade (Mackey; Sisodia, 2013). O Capitalismo Consciente ndo nega o sistema
econdmico capitalista, mas participa dele (Simpson, Cunha e Rego, 2015) com o objetivo de
integrar principios holisticos como atencdo plena, ética, moralidade e harmonia em toda a
empresa. O Capitalismo Consciente entende que o capitalismo, como sistema econdmico
estabelecido, pode gerar mudancgas sociais positivas se utilizado conscientemente (Eckhardt;
Dobscha, 2018).

Embora existam varios autores antecedentes sobre o debate empresarial em torno dos
negdcios conscientes (Freeman, 1984; Bartlett; Ghoshal, 1994; Leider, 1997; Chatterjee,
1998; Ellsworth, 2002; Greenleaf; 2002; Kofman, 2006; Mourkogiannis, 2006; Aburdene,
2007; Sisodia; Wolfe; Shet, 2007), foi a conexdo entre John Mackey, co-CEO e cofundador
do Whole Foods Market, e Rajendra (Raj) Sisodia, na época professor de marketing na
Bentley University, que alavancou a criagdo do movimento conhecido como Capitalismo
Consciente. Atuando desde 2008 na disseminacdo do conceito, eles publicaram, em 2013, o
livro “Capitalismo Consciente: como libertar o espirito heroico dos negdcios”, que retne a
visdo de ambos sobre o tema. Os dois tinham o desejo de reunir pessoas com as mesmas
ideias para dialogar. Dessa forma realizaram juntos a primeira conferéncia de Capitalismo
Consciente e comecaram a divulgar as ideias por todo o0 mundo (Sisodia; Wolfe; Sheth, 2019).
Com isso nasceu o movimento global Capitalismo Consciente. No Brasil o Instituto
Capitalismo Consciente foi fundado por empresarios e executivos brasileiros com o intuito de
“difundir os principios do movimento e inspirar empresarios brasileiros a adota-los.”
(Nascimento, 2019, p. 38).

Para Sisodia (2009), a necessidade de se discutir uma plataforma de ideias mais
conscientes para 0s negécios emergiu do impacto relativamente recente de trés fatores na
sociedade: (1) o envelhecimento da populagdo mundial; (2) a escalada dos valores feministas;
e (3) a vertiginosa disseminacdo da internet, vista como a maior inovagdo do século XX.

Primeiramente a idade média dos adultos se elevou rapidamente na maioria dos paises,
enguanto as taxas de natalidade caem e a expectativa de vida cresce. De acordo com Mackey
e Sisodia (2013) ha uma tendéncia que as pessoas com mais maturidade apesentem um estado
de consciéncia mais elevado que outras. A denominada geracdo millenium (recorte geracional
gue engloba os nascidos aproximadamente entre 1980 e 2000) se mostra como a mais social e
ambientalmente consciente nos dias atuais (Macedo, 2019). Logo, é provavel que os valores

de meia-idade corroborem a discusséo de novas maneiras de comportamento mais conscientes
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e preocupadas com o sentido da vida, com seu proposito, pondo de lado a visdo materialista e
expressando mais interesse por conteldos sociais e espirituais. Todavia, 0s negocios nao
acompanharam a evolucéo do estado de consciéncia de parte da populacdo (Macedo, 2019).

Em segundo lugar percebe-se ao longo das ultimas décadas a ascensdo de valores
femininos na sociedade, com as mulheres ao redor do mundo alcancando mais educacéo,
emprego e despertando um protagonismo sem precedentes em todas as areas. Sisodia (2009)
acredita que, distintivamente dos homens, as mulheres que estdo alcancando posi¢bes de
lideranca nas empresas estejam mais confortveis com sua feminilidade e sejam capazes de
usar sua sensibilidade para instalar uma gestdo mais suave, cuidadosa e preocupada com 0s
valores humanos.

Por ultimo, com a popularizacdo da internet e a rede de conexdes formadas por ela, a
vida de bilhdes de pessoas em todo mundo foi transformada. Isso ajudou a democratizar o
conhecimento, fazendo com que qualquer pessoa tenha acesso a um universo de informacoes
com mais facilidade, o que outrora era privilégio apenas de individuos mais ricos e poderosos.
Esse crescente avangco e democratizacdo da internet, sobretudo das redes sociais, possibilita
que consumidores organizem boicotes e ataques a negdcios que desrespeitam 0 meio
ambiente e a sociedade. Diante disso, as empresas, que antes se consideravam imunes a essas
acoes, entenderam que precisariam aprender a se responsabilizar pelas suas atividades e
praticas (Carrigan; Attalla, 2001).

O Capitalismo Consciente possibilita que as organizacbes possam reinventar-se,
tornando-se agentes que trabalham a partir da criacdo e da colaboragdo e contribuindo para a
conquista de valores em todas as suas a¢des (Mackey; Sisodia, 2013). Strong (2011, p. 116),

ativista pioneiro do Capitalismo Consciente, refor¢a seu potencial:

N&o ha limites para 0 quanto as pessoas podem se tratar melhor e melhorar a sadde,
a felicidade e o bem-estar umas das outras. Por que ndo explorar como o sistema
mais eficaz do mundo para inovagdo e melhoria continua pode ser melhorado de
modo que o génio empreendedor seja cada vez mais dedicado a melhorar a
qualidade de vida de toda a humanidade? E hora de se tornar consciente do poder do
capitalismo para fazer o bem (STRONG, 2011, p. 116).

Segundo Mackey e Sisodia (2013), a pratica do Capitalismo Consciente ndo se resume
a ser virtuoso ou conquistar objetivos fazendo o bem. Na verdade, refere-se a uma forma de
pensar todo 0 negdcio com muito mais consciéncia de seu propésito maior, de seus impactos
sobre a sociedade e meio ambiente, e de suas relagcbes com diversos publicos e stakeholders.

Faz refletir uma forma mais profunda sobre a razdo da existéncia das empresas.
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O Capitalismo Consciente apresenta como finalidade principal demonstrar que a
maneira como 0s negocios estdo agindo ndo esta sendo sustentavel (Fyke; Buzzanell, 2013).
O movimento tenta criar uma nova narrativa para o capitalismo, utilizando-se da reunido de
constructos tedricos que outrora pareciam dispares, compilando estes por meio de um sistema
coerente que abrange todos e ndo somente os interesses do individuo empresario. Procura
destacar a humanizacdo dos negocios e os valores morais e éticos das empresas, a partir da
compreensdo da geracdo de resultados positivos para todos, inclusive em relacdo a
lucratividade (Leitdo, 2021).

As organizagOes empresariais que trabalham e praticam o Capitalismo Consciente
apresentam caracteristicas peculiares. Sisodia (2009) indica 8: 1) tém propdsito mais
importante do que a maximizacdo do lucro — proposito bem pensado é fundamental para
infundir paixdo e criatividade na organizacdo; 2) sdo geridas em beneficio de todas as partes
interessadas — ha reconhecimento da importancia de todas as partes envolvidas; 3) os lideres
se esforcam para juntar e alinhar os interesses dessas partes — tais iniciativas buscam, em
detrimento do trade-off, chegar a um patamar onde todas as partes possam ganhar. Quando
possiveis trade-offs surgem entre as partes interessadas, as empresas conscientes se baseiam
na criatividade humana para buscar solu¢Ges ganha-ganha. E o fundamento, para que solugdes
do tipo ganha-ganha sejam geradas, se encontra no terceiro pilar do Capitalismo Consciente —
lideranca consciente, que € movida pelo proposito maior da empresa; 4) nao ha qualquer tipo
de exploragdo — cada parte € importante e participante do processo e ndo somente um meio
para chegar ao lucro; 5) trabalham para ajudar a resolver os principais problemas sociais em
parceria com governo, outras empresas e ONGs; 6) o meio ambiente é de suma importancia —
seu ideal é buscar gerar impacto positivo sobre 0 meio ambiente; 7) busca-se elevar ao invés
de ignorar os setores mais pobres da sociedade; e 8) acredita-se que fazer as coisas certas traz
bons resultados — o lucro é um resultado natural de fazer as coisas certas e ndo o fim.

Segundo Mackey e Sisodia (2013), a fim de que as empresas possam tornar-se
verdadeiramente conscientes dentro do sistema, 0 primeiro passo é que exista um
compromisso auténtico da lideranca, em que os principios do Capitalismo Consciente ressoem

intelectual, emocional e espiritualmente nos lideres.

2.2.  Principios do Capitalismo Consciente

O Capitalismo Consciente € um paradigma ainda em desenvolvimento para 0s

negocios, que concomitantemente cria varios tipos de valor e bem-estar para todas as partes
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interessadas: financeiro, intelectual, fisico, ecoldgico, social, cultural, emocional e ético
(Mackey; Sisodia, 2013). Essa perspectiva alicerca-se em quatro principios fundamentais —
propo6sito maior, integracdo de stakeholders, lideranca consciente e, cultura e gestdo
conscientes. Esses elementos essenciais interligam-se e reforcam-se mutuamente,
descrevendo uma perspectiva abrangente de sistemas.

Para Sisodia (2011), as empresas que operam e sd0 movidas por um propésito maior,
com orientagdo para stakeholders, cultura consciente e uma lideranca consciente de seu papel
no mundo sdo naturalmente mais lucrativas e prosperas que as demais empresas. Esses
principios representam a base essencial de uma filosofia empresarial integrada, que tem que

ser compreendida holisticamente para poder efetivamente se manifestar.

Figura 1 — Os quatro principios do Capitalismo Consciente

Integracao
dos
stakeholders

Proposito
maior

Lideranca Cultura
consciente consciente

Fonte: Mackey e Sisodia (2013, p. 36).

2.2.1. Proposito maior

O primeiro principio é o proposito maior. O propoésito deve ser o encontro das
habilidades da organizacdo e as necessidades do mundo, ele representa a vocagdo
organizacional e o sentido do trabalho, ou seja, a razdo de ser, deve mostrar o0 motivo de
existir e o impacto que uma organizacdo tem na sociedade. Esse pilar deve ser claro e

inspirador, dando forcas e apontando o caminho a seguir (Paro et al., 2019). Este principio,
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entre 0s quatros principios, aparenta guiar toda a discussao em busca de transformar os
negdcios em mais conscientes. Conforme visto na Figura 1, o propdsito € 0 amago de uma
empresa consciente, através do qual os demais principios se conectam.

De acordo com Sisodia (2011), o prop6sito maior € mobilizador, ele cria um
extraordinario nivel de engajamento entre todos os publicos interessados e catalisa a
criatividade, a inovacdo e o comprometimento organizacional. Mackey e Sisodia (2013)

deixam ainda mais claro o conceito de propdsito maior nas empresas em:

Toda empresa consciente tem um prop6sito maior, que aborda uma série de questfes
fundamentais. Por que existimos? Por que precisamos existir? Qual contribuicdo
queremos dar? O mundo fica melhor com nossa presenca? Sentird nossa falta se
deixarmos de existir? O propdsito é a cola que mantém a empresa unida, o liquido
amnidtico que nutre de vida a forca organizacional. VVocé também pode pensar no
proposito como o im& que atrai as pessoas certas — membros da equipe, clientes,
fornecedores e investidores — para o negdocio, mantendo-as alinhadas (Mackey;
Sisodia, 2013, p. 50).

Quando o proposito maior estd alinhado com valores centrais compartilhados, ele é
capaz de unificar uma empresa e ampliar o desempenho, motivacdo e compromisso ético dos
lideres, funcionarios e todos os stakeholders (Mackey; Sisodia, 2013). Neg0cios que possuem
um proposito maior definido aproveitam do seu poder para mobilizarem altos niveis de
engajamento dos funcionarios, possiveis somente quando motivadores pessoais se alinham
aos objetivos corporativos (Sisodia, 2011). Segundo Mackey (2011), o propdsito precisa estar
relacionado aos ideais a que os seres humanos aspiram. Grandes empresas geralmente tém
grandes propositos, 0s quais podem ser bons, verdadeiros, belos e heroicos, como exposto no
Quadro 1.

Quadro 1 — Categorias de grandes propdsitos

O Bom Servir aos outros - aprimorar a satde, a educagdo, a comunicacéo e a qualidade
de vida. Ex: Southwest Airlines, Nordstrom, The Container Store, Amazon e
Zappos

O Verdadeiro Descoberta e aprofundamento do conhecimento humano. Ex: Google, Intel,
Genetech e Wikipedia

O Belo Exceléncia e criacdo da beleza. Ex: Apple, Four Seasons Hotels e Berkshire
Hathaway
O Heroico Coragem de fazer o que é certo para mudar e melhorar e mundo. Ex: Grammen

Bank e Whole Foods Market.

Fonte: Adaptado de Mackey e Sisodia (2013).
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Segundo Mackey e Sisodia (2013), proposito, visdo e missdo ndo sao sindnimos.
Proposito refere-se a mudanca ou diferenca que o negécio deseja fazer no mundo. A missédo €
a estratégia, a decisdo que se faz para alcancar o propdsito. Ja a visdo é a forma que ira se
mostrar 0 negdcio quando o propdsito for alcancado. Se faz relevante levantar que nem todas
as empresas nascem com senso de proposito maior, para a maioria que obtém sucesso seus
propdsitos sdo descobertos no decorrer do tempo pelos seus fundadores ou pelos seus
gestores, na medida em que também véo revelando a natureza da sua filosofia empresarial
(Mackey; Sisodia, 2013).

O proposito maior guiara a organizacdo como um todo para dado objetivo comum,
sera 0 balizador do negdcio consciente. Este propdsito deve estar alinhado a todas as
estratégias e decisdes que a empresa coloca em préatica. Deve perpassar por todos os niveis
hierarquicos e ser parte integrante dos processos internos, comunicacdo com os stakeholders,
das tomadas de decisfes da lideranca, com o objetivo de criar uma cultura transformadora

com consciéncia mais elevada (Mackey; Sisodia, 2013).

2.2.2. Integracéo dos stakeholders

O segundo principio é denominado integracao dos stakeholders. Toda empresa possui
stakeholders, mesmo que ndo se refiram a eles esse tratamento especifico. Negocios
conscientes compreendem plenamente o que significa e tratam a satisfacdo das necessidades
de suas principais partes interessadas como fins em si mesmos, enquanto muitas empresas
ainda veem seus stakeholders como meio para alcancar o objetivo da maximizagdo dos
resultados (Mackey; Sisodia, 2013). Diferentemente da visdo tradicional, focada apenas na
maximizacdo do lucro, esta abordagem de gestdo considera que a organizacdo € uma rede
conectada de relacionamentos de diversos interesses e busca usar a inovacdo e o
empreendedorismo para a geracdo de valor mutuo.

Os principais stakeholders do negdcio sdo clientes, funcionarios, fornecedores,
investidores, sociedade e meio ambiente. Estes sdo interdependentes e se deve criar
estratégias para gerar valor compartilhado entre todos (Mackey, 2011). Segundo Sisodia

(2011), se a relacéo é boa para um deles, tem que ser satisfatoria para todos. Além disso,

Os stakeholders fazem a empresa. S8o todas as pessoas que impactam e sdo
impactadas pelo negdcio. Devemos honra-las como seres humanos em primeiro
lugar, antes de Ihe atribuir um papel em relagdo a companhia. Todos contribuem
para a criacdo de valor e, portanto, é vital que compartilhem dos beneficios da
distribuicdo desse valor (Mackey; Sisodia, 2013, p. 78-79).
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Corresponder as expectativas de todos os stakeholders ao mesmo tempo, de forma
justa e igualitaria, talvez seja um dos grandes obstaculos desse modelo de negdcio, visto que
muitas vezes as propensfes de uns podem ndo ser 0s interesses de outros, sobretudo em

decisdes de carater financeiro.

Sem duvida, existem algumas - até muitas - decisdes empresariais que beneficiam
varias partes interessadas [...] No entanto, é dificil acreditar que todas as decisdes
empresariais se enquadrem nesta categoria. Em empresas de capital aberto, em
particular, atender as expectativas dos investidores é fundamental, e os gerentes nao
tém escolha a ndo ser colocar os interesses dos acionistas em primeiro lugar.
Enquanto os capitalistas conscientes estdo corretos em afirmar que a reunido dos
interesses de outras partes interessadas é idealmente a melhor estratégia para criar
lucros para os proprietérios, também € o caso que os interesses dos stakeholders
podem e muitas vezes irdo divergir (O’toole; Vogel, 2011, p. 67).

Apesar de existir conflitos ao longo das relagbes de qualquer negdcio com o0s
stakeholders, as empresas que buscam ser mais conscientes devem se ater a percepcao e
manutencdo de uma harmonia de interesses entre as partes. Strong (2011) diz que os negocios
conscientes assentem que havera episddios de trade-off, no entanto os gestores e tomadores de
decisdo devem ter como prioridade a busca por situacfes de ganha-ganha. Eventos de trade-
offs ndo devem ser a regra, mas a excec¢do nos negocios, de uma forma em geral (Mackey,
2011). Sempre havera, mesmo que em menor ocorréncia, situacbes em que empresas
conscientes terdo que tomar decisdes que favorecam uma parte interessada em oposi¢do ao
interesse de outras. Este ndo é um problema, uma vez que essa escolha ndo comprometa o seu
propdsito maior (Thigpen, 2011). Para Mackey e Sisodia (2013), neg6cios que praticam o
Capitalismo Consciente tém uma vocacado natural para lidar e superar os trade-offs.

Em negdcios conscientes o atendimento das expectativas esta diretamente alinhado ao
seu propdsito maior (Sisodia, 2009). Segundo Macedo (2019), nessas organizacdes 0S
funcionarios tendem a ser mais engajados e produtivos, pois trabalham em harmonia a um
propdsito maior. Rauch (2011) defende que funcionarios mais engajados e produtivos trardo
efeitos positivos sobre os consumidores, que por sua vez, encontrando-se mais satisfeitos,
encantados com a experiéncia de compra que recebem, irdo elevar o valor médio de aquisicé&o.
O autor acrescenta que com um gasto maior pelos consumidores e funcionarios, a renda total
do negbcio é impactada positivamente, assim correspondendo as expectativas dos

investidores.
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2.2.3. Lideranca consciente

O terceiro principio do Capitalismo Consciente é a lideranga consciente. A fim de que
0 propo6sito maior em uma organizagdo perdure se faz necessario lideres conscientes. Estes
precisam ser preparados para traduzir o propésito para toda a organizacdo, alinhando os
anseios das diversas pastes interessadas, que se referenciam em seus exemplos (Mackey,
2011). Nao devem ser motivados apenas retornos financeiros, contudo precisam estar
motivados pelo propdsito maior da empresa e a interacdo com seus stakeholders (Mackey;
Sisodia, 2013).

Quando se discute a evolucdo do capitalismo a figura do lider mostra-se
particularmente relevante, tendo em vista um cenario em que os desafios sdo dispares dos
enfrentados até 0 momento e algumas competéncias ganham maior relevancia: trabalhar de
forma eficaz e transparente nas parcerias, pensar sistematicamente, focar no longo prazo e ser
motivado por um propoésito (Polman, 2014). Para Sisodia et al. (2019) a principal
caracteristica de um lider consciente é a sua capacidade de servir as pessoas, com foco no
desenvolvimento e sendo mentor de suas equipes. A consciéncia de si e a autorreflexdo levara
a uma atuagdo mais ética do lider (Fyke; Buzzanell, 2013). Com a consciéncia de si, é
possivel que eles operem com a concepcdo do bem comum e ndo no ambito do ego, ou seja,
tenham um olhar coletivo em detrimento de usar sua posi¢édo para satisfazer suas vontades.

Mackey e Sisodia (2013) apontam que devido as mudangas atuais da sociedade para
uma comunidade em rede, tecnoldgica e cada vez mais integrada, a lideranga deixa de se
referir apenas de boa gestdo para incluir elementos como ética, colaboragdo e propositos
morais. As teorias de lideranca fundamentadas somente em tracos e comportamentos
funcionavam na era industrial, entretanto, atualmente € imprescindivel um novo formato
(Moreira, 2018). Para Eckschmidt et al. (2017) a forma que foi escolhida para chamar o
principio de lideranca consciente, ndo geréncia ou diretoria, esta relacionada com a forma de
agir, ndo com atributos do cargo. Deste modo a forma de liderar consciente se mostra em

influéncia e conexdo, ndo em comando e controle.
2.2.4. Cultura consciente
O dultimo principio é a cultura consciente. A cultura é definida pelos valores

absorvidos, as préticas, os principios, que passam pelas acGes da empresa e interligam o0s

stakeholders uns aos outros e ao proposito da organizacdo. Uma cultura consciente esta em



32

constante busca pelo compromisso e a responsabilidade dos colaboradores com o propésito do
negdcio, além de apresentar um forte sentido de comunidade e engajamento, um elevado grau
de integracdo participacdo dos colaboradores em diversos niveis de decisdo e na distribuicdo
dos lucros (O’toole; Vogel, 2011).

De acordo com Mackey e Sisodia (2013) embora culturas conscientes possam variar,
dependendo do negdcio em questdo, elas tendem a ter diversos atributos em comum. Os
autores apontam sete caracteristicas que se destacam nas culturas conscientes: (1) Confianca:
empresas conscientes possuem altos niveis de confianca interna e externa. Internamente esse
sentimento é identificado tanto no sentido vertical (entre lideranca e membros da equipe de
tomadas de decisGes) como no horizontal (dentro da equipe de lideranca e entre todas as
equipes dos outros niveis). Externamente existe um elevado grau de confianca entre
organizacdo e seus stakeholders. (2) Responsabilidade: culturas conscientes combinam
elevados niveis de confianga e de cuidado com énfase a processos financeiros internos. Os
membros das equipes sdo responsaveis uns pelos outros e sobre os clientes. Colaboradores se
mantém atentos a seus compromissos e corroboram a responsabilidade de cada um em relacéo
a seu desempenho, eficiéncia e aos seus resultados gerais. Descentralizacdo e autonomia
caminham lado a lado e sdo essenciais nos negdcios conscientes. (3) Cuidado: culturas
conscientes sdo marcadas por uma sincera e consistente preocupagdo por todas as partes
interessadas. Esse cuidado causa nos stakeholders uma preocupacdo genuina pela empresa.
Dentro de uma cultura consciente as pessoas se comportam de forma dedicada, auténtica,
atenciosa e ponderada. (4) Transparéncia: dentro de culturas conscientes ndao ha segredos
entre empresa e seus stakeholders. Os resultados financeiros em geral sdo abertos, mesmo em
empresas de capital fechado. As informacdes sobre salarios e beneficios sdo compartilhadas
entre lideranga e equipe, assim como a disseminacdo ampla dos planos estratégicos. (5)
Integridade: culturas conscientes se destacam por serem fortemente comprometidas com
principios morais e éticos na conduta dos negdcios. Em empresas conscientes ndo ha
divergéncia entre discurso e pratica, e geralmente estas costumam estabelecer padrdes de
condutas gerais muito acima do que ¢ exigido em lei. (6) Lealdade: a fidelidade constitui um
elemento essencial para o ambiente das empresas conscientes. Todos os stakeholders se
mostram leais entre si e em relacdo a empresa. Negdcios conscientes primam também pela
responsabilidade e é evidente que a lealdade ndo deve chegar ao ponto de se transformar em
cegueira em relagdo a quem sempre deixa de atender as expectativas. (7) empresas
conscientes proporcionam um ambiente em que ndo ha diferenciacdo entre lideres e suas

equipes, fazendo com que todos sejam tratados com respeito e dignidade. As diferencas
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salariais e de beneficios entre os niveis hierarquicos s&o menores. A comunicacdo entre as
areas e setores é mais fluida e estabelecida por uma politica de portas abertas, de maneira
informal e todos sabem como a empresa € gerida e estdo cientes das diretrizes e metas
(Mackey; Sisodia, 2013, p. 235-236).

2.3. Outras tendéncias associadas ao Capitalismo Consciente

Para O’Toole e Vogel (2011) o termo Capitalismo Consciente pode até ser novo,
porém, o conceito de que as empresas podem obter resultados melhores fazendo o bem néo é.
Variados autores discutiram, ao longo dos ultimos anos, possibilidades para a atuacdo dos
negécios no mundo de forma mais consciente. Certos conceitos centrais da abordagem do
Capitalismo Consciente séo presentes e vém evoluindo em outras linhas de pesquisa que
buscam um impacto positivo das organizacdes na sociedade. Pode-se destacar:
Responsabilidade Social Corporativa (RSC), Sustentabilidade (Triple Bottom Line - TBL) e a
Teoria dos Stakeholders.

2.3.1. Capitalismo Consciente e a Responsabilidade Social Corporativa (RSC)

No decorrer dos ultimos 50 anos, o combate a visdo de Friedman (1970) de que a
Unica responsabilidade social de uma empresa é gerar lucro para seus acionistas tem sido um
dos grandes motivadores para 0 avango do conceito de Responsabilidade Social Corporativa
(RSC) até hoje. A RSC apresenta-se como uma outra perspectiva de mais consciéncia nos
negocios.

A literatura sobre RSC, é parte integrante do desenvolvimento tedrico acerca dos
negocios sociais. Isto se deve em funcdo de que os negdcios sociais, conforme atenta Barki
(2015), surgem como um afronte as lacunas sociais criadas pelo sistema capitalista. Os
negdcios sociais se caracterizam por gerar valor intrinsecamente econdmico e social e
consequentemente se tornam uma alternativa para combater o alto deficit social existente
principalmente nos paises em desenvolvimento.

A RSC possui alicerce na perspectiva norte-americana (Matias; Farago, 2021). Dentro
desta perspectiva as organizagdes que seguem acdes de RSC podem ser observadas como
negdcios sociais e, se utilizam disto como estratégia afim de melhorar seu relacionamento
com o0s seus stakeholders, preservar ou aumentar sua rentabilidade e fomentar seu

desenvolvimento econdmico e social (Bertoncello; Chang Junior, 2007).
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Para Porter e Kramer (2011) a RSC refere-se a projetos relacionados a filantropia e a
correcdo de acBGes dos negdcios que de algum modo possam ser danosas a sociedade ou ao
meio ambiente, atuando, de certa forma, como meio de autorregulacdo do qual a empresa
regula e garante sua adesédo a lei e &s normas éticas. De a cordo com Reis (2007), na prética
RSC diz respeito a adogdo de um modelo de gestdo onde as organizacgdes sao conscientes de
seu compromisso social com o desenvolvimento humano, escutando e atendendo os interesses
de seus stakeholders. Srour (1998) define RSC como uma orientagdo para 0S outros,
refletindo tanto um sentimento de realidade quanto um olhar para o futuro. J& para Blasi et al.
(2018), a RSC pode ser definida como atitudes positivas ou responsaveis de uma empresa
para com 0s seus stakeholders. Esta definicdo estd totalmente ligada a ideia de que os
negdcios podem se beneficiar positivamente ao engajar as diversas partes interessadas e
publicos relevantes, tanto internos quanto externos.

A RSC assume na literatura diversos significados, contudo Carroll (1979) foi o grande
pioneiro na abordagem do desempenho social corporativo. Carroll (1979) classificaa RSC em
quatro categorias (Figura 2) de acordo com a motivacao principal do ato: (1) Econémico: a
principal funcdo de empresas com fins lucrativos. Todas as outras responsabilidades de uma
organizacédo estdo baseadas nesta primeira; (2) Legal: por estar inserida na sociedade, precisa
enquadrar-se nos codigos e normas instituidos; (3) Etico: diz respeito a codigos relacionais
implicitos que ndo estdo, necessariamente, descritos na forma de lei, mas que a sociedade
anseia de uma empresa; e, (4) Filantrépico: que envolve acdes de cunho estritamente
voluntario, consistindo em doac6es, financiamentos de programas socioambientais, projetos e

causas sociais de valia da sociedade como um todo.
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Figura 2 — Piramide de categorias da RSC
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Fonte: Adaptada de Carroll (1991, p. 42).

Acerca do conceito de Capitalismo Consciente, Carroll e Brown (2018) consentem que
ele esta estreitamente ligado & conceituacéo tradicional de RSC, uma vez que diretrizes tratam
da integracdo de stakeholders, ética dentro dos negdcios e sustentabilidade, com o objetivo de
criar valor para 0os negdcios. Assim que se analisam as empresas que se identificam com o
movimento do Capitalismo Consciente, elas também sdo substancialmente as mesmas que
identificadas com as praticas de RSC e com outros conceitos semelhantes que vém surgindo
nos ultimos anos (Carroll; Brown, 2018).

Para Sisodia (2009) e Mackey (2011), Capitalismo Consciente ndo € sinébnimo de
Responsabilidade Social Corporativa. A respeito disso, Sisodia (2009, p. 3) faz questdo de
reforcar a diferenga entre ambos os conceitos: “Essas empresas muitas vezes enxertam um
departamento de RSC que procura aliviar alguns dos seus efeitos negativos. Elas ndo tém um
objetivo maior além dos lucros, sdo gerenciadas principalmente sob a perspectiva de
acionistas e sao lideradas por executivos-chefes orientados por comando e controle”.

Diferentemente da visdo de Sisodia (2009; 2011), Mackey (2011) e Mackey e Sisodia
(2013), Carroll (2015) e Carroll e Brown (2018) acreditam que responsabilidade social
corporativa superou uma trajetoria inicial de altruismo e filantropia evoluindo para um
modelo de negdcio que as empresas adotam porque enxergam nele a interligacdo de
beneficios sociais, econdmicos e ambientais. Neste sentido, RSC representa a forma mais

amplamente aceita de Capitalismo Consciente vista até agora (Macedo, 2019).
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2.3.2. Capitalismo Consciente e a Sustentabilidade: Triple Bottom Line (TBL)

Na segunda metade da década dos anos 1990 e ao longo da primeira década dos anos
2000, o conceito de sustentabilidade se disseminou mundialmente e adquiriu relevancia nos
meios empresarial e académico.

De acordo com Elkington (1998), autor principal do conceito, o desenvolvimento
sustentdvel depende principalmente de parcerias fortes, do compartilhamento de
conhecimento e modelos de negdcios sustentaveis e de solugBes descobertas conjuntamente
entre empresas e seus stakeholders. Sendo de grande importancia firmar parcerias que
agreguem solucbes ‘“ganha-ganha” para se comprometer totalmente com a situacdo de
resolugdo de problemas (Elkington, 1998). Essa abordagem ganha-ganha contradiz outras
literaturas de sustentabilidade que reconhecem alguns tipos de trade-offs como o principal
componente para qualquer tipo de parceria empresarial.

Segundo Elkington (1998), o modelo de desenvolvimento sustentavel suporta um
negécio em trés pilares - Triple Bottom Line (TBL) - e impulsiona uma nova filosofia
organizacional, habil para rever seus processos e praticas de gestdo, sendo a sustentabilidade
um componente estratégico e primordial para a sobrevivéncia a longo prazo.

De a cordo com a teoria de Elkington o Triple Bottom Line corresponde aos resultados
de uma organizagdo medidos em termos econémicos, ambientais e sociais. Da perspectiva
econdmica, a sustentabilidade de uma organizacdo depende da sua competéncia de produzir
lucros no longo prazo. Do ponto de vista ambiental, a organizacdo pode buscar a
sustentabilidade mitigando o impacto negativo de suas atividades na sociedade e meio
ambiente. Da perspectiva social, as empresas para serem sustentaveis precisam estar
preocupadas com a inclusdo e diversidade de seus funcionarios promovendo a diminuicdo da
desigualdade social (Macedo, 2019). Desse modo, o TBL apresenta-se como um método
positivista e eficaz na medicao de sustentabilidade no ambiente corporativo (Elkington, 1998).

Os autores Mackey e Sisodia (2013) afirmam que ndo ha divida que exista uma
consonancia clara entre os conceitos do TBL e os do Capitalismo Consciente, em especial na
énfase a gestdo das empresas com vistas ao beneficio de seus stakeholders. O movimento TBL
ao mesmo tempo que trabalha a questdo de uma consciéncia maior, também foca suas agdes
em responsabilidade social e ambiental e ndo fala a respeito de um propésito maior central a
estratégia da organizacdo, sendo essa a principal diferenca em relacdo ao Capitalismo
Consciente (Mackey; Sisodia, 2013).
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Em 2018, 25 anos apds a introducdo do termo, o autor propds um recall e algumas
consideracdes, pois parece, até agora, que as organizacdes estdo medindo as metas de
sustentabilidade apenas em termos de lucros e perdas, negligenciando o bem-estar de milhdes
de pessoas e 0 meio ambiente. Em sua andlise, Elkington (2018) reconhece o paradigma
como um fracasso, pois o sistema capitalista ndo conseguiu dar mais espago as esferas social e
ambiental sobre a econdmica. Pode-se supor que a complexidade para abracar a visdo nao €
meramente uma realidade contabil ou politica, mas uma mudanca real do sistema. Da mesma
forma que o movimento recente do Capitalismo Consciente, o Triple Bottom Line nasceu para
promover a mudanca do sistema, mas esta longe de alcancar este objetivo, apds todos esses

anos de discussao do conceito.

2.3.3. Capitalismo Consciente e a Teoria dos Stakeholders

O termo stakeholder foi evidenciado por Freeman e Reed no meio académico em 1983
(Freeman; Reed, 1983), sendo abracado pela maioria dos autores, colaborando assim para a
legitimacgéo da tematica stakeholders no grupo empresarial (Fassin, 2008).

O modelo de Freeman (1984) tem sido um dos principais assuntos da literatura
académica de gestdo nas Ultimas décadas, tornando-se essencial ferramenta para aumentar a
sensibilizacdo em torno da Responsabilidade Social Corporativa (Fassin; Rossem, 2009;
Fassin, 2010; Schiavoni et al., 2013) e no ambito da ética, tentando chegar assim ao “bem
comum” entre os Stakeholders da entidade (Argandoiia, 1998), influenciando na minimizacao
dos riscos na gestdo (Cole et al., 2011).

A definicdo para stakeholders segundo Freeman (1984, p. 25) ¢ “qualquer grupo ou
individuo que afeta ou ¢ afetado pelo alcance dos objetivos da empresa”. Em resumo, cada
stakeholder é um agente implantado no cenario empresarial com objetivos proprios, e podem
apresentar interesses e demandas a partir de suas interacbes e colaboragfes (Schroder;
Bandeira-Demello, 2011).

Do ponto de vista epistemoldgico, a Teoria dos Stakeholders fundamenta-se em quatro
ciéncias fundamentais: ética, sociologia, economia e politica, mais estreitamente, na literatura
do Planejamento Corporativo, da Teoria dos Sistemas, da Responsabilidade Social
Corporativa, e da Teoria das Organizagdes (Bazanini et al., 2020).

Dentro da obra de Freeman (1984) é demonstrado um modelo em forma de mapa, do
qual a empresa € disposta no centro e € cercada pelos stakeholders que se ligam a ela (Figura
3).
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Figura 3 — Modelo inicial de Freeman (1984)

Proprietarios | Fornecedores Empregados Clientes
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Fonte: Adaptado de Freeman (1984) apud Bazanini et. al. (2020).

Visto que os relacionamentos entre empresa e stakeholders séo independentes entre si,
0 modelo propde que as empresas criem processos de negociacdo com as partes interessadas,
de modo a ajustar seus interesses de forma racional e amigavel (Frooman, 1999).

Para Pfeffer e Satancik (1978) a Teoria dos Stakeholders se desenvolveu num contexto
organizacional no qual os gestores da empresa tomaram consciéncia que, nesse Novo Ccenario,
as empresas ndo eram autossuficientes e que possuiam dependéncia de seu ambiente externo,
composto por grupos externos & organizagdo para gerir seus negocios.

O Capitalismo Consciente utiliza-se como um de seus principios fundamentais a
Teoria dos stakeholders, tendo em vista que cada um dos envolvidos com a empresa
(funcionarios, investidores, consumidores, fornecedores e comunidade) é importante e esta

conectado & organizagdo, formando uma rede capaz de criar valor.

2.4. Valores pessoais, valores organizacionais e 0 método de Richard Barrett

Para Barrett (2017), valor é uma maneira direta de expressar o que é significativo para
uma pessoa, um grupo ou uma organizacdo em um determinado momento. Um reflexo do
gue as pessoas, assim como uma organizagdo, veem como suas necessidades.

Valores orientadores de uma cultura sdo usados para instruir os individuos sobre qual
é a conduta apropriada em uma variedade de circunstancias (Schwartz, 1999). Assim, é

possivel fazer uma referéncia aos valores organizacionais, pois eles funcionam como um



39

conjunto de comportamentos que uma determinada situagdo aceita, enquanto também torna

explicitos aqueles comportamentos que ela ndo aceita.

2.4.1. Valores pessoais e valores organizacionais

De acordo com Kluckohn (1951), valor é um conceito, explicito ou implicito, distinto
do sujeito, ou atributo de um grupo, que influencia a selecdo de modos, meios e fins das
acoes. Schwartz (1994) define valores como objetivos transacionais que diversificam em grau
de importancia e servem como principios guias na vida de um individuo ou outra entidade
social. J& para Rokeach (1973, p. 5) valor é uma "crenca duradoura de que um modo
especifico de conduta ou estado final de existéncia é pessoal ou socialmente preferivel a um
oposto a outro". Analisados de um ponto de vista antropoldgico, valores decorrem do
ambiente cultural do qual o individuo esta inserido (Kluckhohn, 1951). Do ponto de vista
psicoldgico, o valor tem carater preliminar, pois a crenca orienta a escolha de modos de
comportamento e a maneira como 0s atores socias selecionam suas agdes e avaliam pessoas e
eventos (Schwartz, 1999). Para Barrett (2017), valor € uma maneira direta de expressar o que
é significativo para uma pessoa, um grupo ou uma organiza¢do em um determinado momento.
Os valores sdo uma manifestacdo do que as pessoas, bem como uma organizacdo, veem como
suas necessidades. Assim, 0 conceito de valor € de suma importancia para compreender o
comportamento humano (Teixeira, 2008).

Ainda que se tenha uma variedade de perspectivas e entendimentos, a definicdo que
orienta este estudo é a de que os valores humanos transcendem situacdes e acdes especificas e
tém o poder de influenciar, dirigir e orientar o comportamento e a¢des de um individuo
(Rokeach, 1973; Schwartz 1994, 1999). Com base na afirmacdo de que a compreensdo dos
préprios valores pessoais pode ajudar a prever o comportamento e a atitude de alguém, é
possivel descrever e explicar semelhangas e diferencas entre individuos, grupos e culturas
(Rokeach, 1973).

De acordo com Rokeach (1973), os valores pessoais sdo Vvistos como crencgas
relativamente estaveis que estdo ligadas a preferéncias por determinados comportamentos e
modos de vida e sdo responsaveis por orientar e justificar acdes, atitudes e julgamentos
individuais. Segundo Kluckhohn (1951), os valores pessoais de uma pessoa estdo
relacionados as culturas dos diversos grupos nos quais ela esteve imersa ao longo de sua vida.
Portanto, as pessoas desenvolvem seus valores por meio da interacdo social. Em outras

palavras, os valores refletem as caracteristicas sociais e culturais do grupo ao qual pertencem.
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Rokeach (1981) observou que, uma vez que os valores sdo internalizados, eles se
tornam, consciente ou inconscientemente, padrdes normativos gque as pessoas usam para
orientar acdes, desenvolver e manter atitudes em relacdo si mesmos e aos outros. Assim, 0
comportamento é uma manifestacdo dos valores centrais de um individuo e das atitudes que
dele resultam.

No contexto das organizac@es, quando compartilhados por seus membros, os valores
atuam como elementos integradores, direcionam a atividade organizacional e impactam o
comportamento de todos (Oliveira; Tamayo, 2004). Hofstede et al. (1990) afirmam que, no
estudo das organizacdes, os valores organizacionais tornam-se relevantes pois compreendem a
cultura organizacional, juntamente com as praticas, simbolos, rituais e herdis.

Os valores podem ser vistos como convicgdes e atitudes profundamente enraizadas nas
praticas didrias organizacionais, uma vez que representam um entendimento coletivo de
regras aceitaveis e normas comportamentais dentro da organizacdo (Hassan, 2007). A esse
respeito, Tamayo (1998) afirma que os valores da organizacdo formam a base de sua
identidade externa. S&o eles que permitem a distin¢do entre uma organizacao e outra.

Os valores organizacionais refletem crencas sobre o que é bom e ruim em um
ambiente organizacional, eles também formam a base da cultura organizacional. Segundo
Katz e Kahn (1978), as normas estabelecem os comportamentos esperados dos funcionarios
de uma organizacdo, enquanto os valores fornecem uma abordagem mais elaborada e
generalizada para o comportamento apropriado, bem como para as atividades e fungbes do
sistema. Para Tamayo et al. (2000), os valores organizacionais sao considerados o nucleo
central da cultura organizacional. Ja para Schein (1985), os valores organizacionais seriam 0s
encarregados de expressar a cultura de uma organizacdo por meio da orientacdo do
comportamento dos membros, bem como do préprio comportamento organizacional. Além
do mais, eles se manifestam em um nivel consciente, sendo mais profundos do que as praticas
organizacionais (Schein,1985).

Segundo Bedani (2012), os valores compartilhados tém implica¢fes organizacionais
significativas. Nesse sentido, caberia a eles expressar itens como missdo, objetivos e
estratégias adotadas e percebidas pela for¢a de trabalho; a partir disso, os valores criariam
modelos mentais no que diz respeito ao funcionamento e missdo da organizacao,
comportamentos esperados e tarefas a serem concluidas; em Ultima analise, contribuiriam
para o desenvolvimento da identidade social da organizacéo, definindo quem ela é e o que ela

representa.
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Segundo Oliveira e Tamayo (2004), os individuos que ingressam nas organiza¢des
trazem consigo valores pessoais que cresceram no contexto social a que pertencem. Em
relacdo aos valores organizacionais, uma vez estabelecidos, as organizacfes desenvolvem um
conjunto Unico de valores que surgem de questdes exclusivas de sua propria razao de ser.
Como resultado, Canova e Porto (2010) demonstram que a existéncia desses valores
organizacionais antecede a admissdo de individuos na organizacdo, mas que eles ndo séo
estaticos e podem ser alterados sempre que novos membros sao admitidos.

Para Veiga (2010), os valores organizacionais sdo distintos dos valores pessoais dos
sujeitos de uma organizacgdo. Os valores organizacionais s&éo normalmente introduzidos pelos
fundadores do negocio ou alguém com poder significativo dentro da organizacdo (Veiga,
2010). Tamayo (2008), em uma de suas propostas para a identificacdo dos valores da
organizacdo, propde identificar os valores da organizacao a partir dos valores individuais dos
seus membros (Sego; Hui; Law, 1997), entretanto o proprio Tamayo (2008) adverte para
incongruéncias entre os valores pessoais dos funciondrios que podem nao expressar
adequadamente os valores organizacionais.

Diante deste contexto, uma organizacdo consciente sera sustentada por meio de
valores, criados por experiéncias compartilhadas dentro de sua cultura. Contudo, essas
experiéncias compartilnadas comecardo pela alta gestdo no ponto em que esses lideres
incorporam seus valores, crencas e presuncdes dentro das organizac@es (Schein, 1985). Desta
forma, uma organizagdo consciente pode nascer e continuar a existir se seus lideres
demonstrarem consciéncia e convicgdo para desenvolver a¢fes conscientes. Segundo Schein
(1985), o processo de formagdo de uma cultura organizacional tem seu impacto maior com
base em seus lideres fundadores.

De acordo com Shamir e Eilam (2005), os liderados seguem o lider porque
compartilham suas crencgas, valores e convicgdes, e ndo por causa de pressdes, situacOes
coercitivas, normas ou mesmo expectativas de recompensa pessoal. Os seguidores que
"autenticam™ o lider por sua avaliacdo das justificativas do lider com base em seus proprios
valores e convicgdes, e ndo apenas nos desejos de poder pessoal, posi¢do ou outras vantagens.
A transparéncia permite que os liderados julguem as a¢des do lider como sendo compativeis
com suas crencas e valores (Shamir; Eilam, 2005).

Dessa forma, a cultura de uma organizacéo ou grupo é reflexo dos valores, crengas e
comportamentos de seus lideres (Barrett Values Center - BVC, 2023). Assim, entender 0s
valores e comportamentos da lideranca implica compreender os valores organizacionais.

Como resultado desse raciocinio, € possivel determinar se os gestores de uma organizagédo
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estdo ligados ou desconectados de uma pratica baseada na filosofia do Capitalismo

Consciente por meio de seus valores e comportamentos.

2.4.2. Sete niveis evolutivos de consciéncia de Richard Barrett

Com objetivo de mapear os valores da organizacao, Richard Barrett desenvolveu uma
metodologia que fornece um diagndstico da cultura atual e desejada, examinando a percep¢do
dos funcionérios sobre os valores pessoais, 0s valores da empresa e o0 que eles querem que a
empresa tenha de fato (Barrett Values Centre - BVC, 2023). Para Barrett (2017) o que o
individuo foca dentro do ambiente organizacional é reflexo de seus valores e consciéncia
individuais e 0 que a organizagdo foca é reflexo da consciéncia coletiva. Assim, quando se
identifica os valores e comportamentos de um grupo de individuos, se pode medir a
consciéncia da organizagao.

Baseado na teoria da hierarquia das necessidades de Maslow (1954), Barrett (1998)
desenvolveu o modelo dos Sete Niveis de Consciéncia, na qual o autor amplia a perspectiva
com mais trés niveis hierarquicos, com foco no crescimento pessoal e espiritual. No Quadro 2
é apresentado de maneira geral um comparativo entre as Necessidades Humanas propostas na

Teoria das Necessidades de Maslow e 0 modelo dos Sete Niveis de Consciéncia de Barrett.

Quadro 2 — Teoria das Necessidades de Maslow e 0 modelo dos Sete Niveis de
Consciéncia de Barrett

Sete Niveis de Consciéncia de

Necessidades Humanas Barrett

Responsabilidade Social

Espiritual Envolvimento Comunitario
Significado

Mental

(Autoestima; Transformacéao e Auto realizacéo

Realizacao pessoal)

Emocional Autoestima Autodesenvolvimento

(Seguranca e ambiental;
Associagao e participagao social.)
Fisica

(Fisiolégicas e psicoldgicas)

Relacionamento

Seguranca Pessoal

Fonte: Barrett (1998).

Barrett (2017) entende por sete os niveis de consciéncia que as empresas precisam
percorrer, a fim de alcancarem a plenitude de uma organizacdo integrada e que realmente

contribua com a sociedade de forma efetiva, sdo eles: nivel um, viabilidade; nivel dois,
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relacionamento; nivel trés, desempenho; nivel quatro, evolucdo; nivel cinco, alinhamento;

nivel seis, colaboracdo; e nivel sete, contribuicéo.

Figura 4 — Modelo dos Sete Niveis de Consciéncia

Contribuigio 0 Ir em dire¢do ao cumprimento do propdsito
por meio do alinhamento com o verdadeiro
Colaboragio 9 eu, colaboragdo com outros em um propdsito
compartilhado e contribuicdo para um bem
Alinhamento B maiar.

Evoluir continuamente ao abragar a
autonomia e o crescimento

Estabelecer uma base por meio da
Relacionamentos 9 viabilidade fisica, relacionamentos
seguros e desempenho eficaz

|"'| Viabilidade 0

L F BARGETT VALUES CENTRE

Fonte: Adaptado de Barret Values Centre (2023).

Segundo Barrett (2017), cada nivel do seu modelo apresenta uma necessidade
existencial especifica que é comum a todas as estruturas humanas. Os niveis inferiores, do
nivel um ao trés, estdo associados a satisfacdo das necessidades do ego, que sdo basicamente
sobreviver, se sentir seguro emocionalmente e acolher a necessidade de autoestima. Nestes
trés primeiros niveis a organizacdo esta focada no seu proprio interesse, ou seja, énfase no
lucro, a satisfacdo dos clientes e processos de alto desempenho. No estdgio de evolucdo, nivel
quatro, o individuo inicia um processo de transformacdo e evolugdo para sua propria esséncia
e o despertar da identidade auténtica (Barrett, 2017). A organizacdo no quarto nivel se
concentra na transformacdo, uma transi¢do de hierarquias autoritérias, rigidas e baseadas no
medo para sistemas de governanga abertos, inclusivos e adaptaveis que fornecem aos
funcionarios a liberdade de serem responsaveis.

De acordo com Barrett (2017) nos trés niveis superiores, do nivel cinco ao sete, o foco
¢ promover impacto, viver com expressdo auténtica, com espirito de comunidade e
vivenciando o propdsito. Implica alinhamento, ou seja, encontrar significado e propésito na
vida; colaboracgdo, que é a necessidade de fazer a diferenca; e a etapa final, a contribuicao, que
¢ a necessidade de servir, de se dedicar ao aperfeicoamento e encontrar significado e

proposito na vida.
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Quando o individuo se concentra apenas nas necessidades de um nivel inferior, ele
podera viver uma vida limitada baseada em apaziguar os medos e acreditar que ndo tem o
suficiente. O individuo que se concentra apenas em necessidades de nivel superior, ele sera
incapaz de agir efetivamente no mundo real, sdo insuficientes no atendimento de suas
necessidades basicas (Barrett, 2017). Na organizacao os niveis superiores a &nfase € a coesao
do grupo, a construcdo de aliancas e parcerias mutuamente benéficas, melhorar o bem comum
de todos os stakeholders e o papel da organizacdo no contexto local e social.

O Quadro 3 mostra os sete niveis de consciéncia, as necessidades relacionadas a cada
nivel e os valores pessoais que refletem essa necessidade e que baliza 0s comportamentos

para atingi-la.

Quadro 3 — Sete niveis evolutivos de consciéncia associados a necessidades e valores pessoais

Niveis de
consciéncia

Acdes e necessidades

Valores pessoais

7 - Contribuicao

Dedica a vida ao servico altruista na
busca de realizar o seu propdsito e do
bem-estar da humanidade.

Valores positivos: ética, visdo
de longo prazo, preocupacao
com geraces futuras, sabedoria.
Valores limitantes: ndo se
aplica.

6 - Colaboracéo

Realizar o senso de prop6sito por meio
da colaboragdo com outros para fazer
uma diferenca no mundo, diferente
daquela que se faria estando por conta
prépria.

Valores positivos: consciéncia
ambiental, envolvimento
comunitario, colaboracéo,

desenvolvimento de pessoas.
Valores limitantes: ndo se
aplica.

5 - Alinhamento

Descobrir o eu auténtico e encontrar
significado para a prdpria vida por meio
do alinhamento do proposito e paixdo
para construir uma visdo de futuro que
deseja criar.

Valores positivos: confianca,
integridade, transparéncia,
abertura. Valores limitantes:
ndo se aplica.

4 - Evolugéo

Explorar quem é vocé; satisfazer a
necessidade de autonomia, liberdade e
independéncia diante do
desenvolvimento dos seus dons e
talentos.

Valores positivos: coragem,
adaptabilidade, aprendizado
continuo, valorizacdo da
diversidade. Valores limitantes:
ndo se aplica.

3 - Desempenho

Satisfazer a necessidade de se sentir
bem em relacdo a si mesmo, de maneira
a conseguir cuidar da sua prépria vida,
ter orgulho da sua prépria performance
e sentir-se reconhecido pelos outros.

Valores positivos: Exceléncia,
ser 0 melhor, qualidade,
ambicdo, atingir objetivos.
Valores limitantes: abuso do
poder, preocupagdo com a
imagem.

2 — Relacionamento

Satisfazer necessidades de
pertencimento e de sentir-se querido e
respeitado por familiares, amigos e
colegas.

Valores positivos: respeito,
amizade, familia, lealdade.
Valores limitantes: omissao,
evitar conflitos,
competitividade.

1 — Viabilidade

Satisfazer necessidades psicolégicas de

Valores positivos: estabilidade
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sobrevivéncia. financeira, salde, seguranca,

foco de curto prazo. Valores

limitantes: cautela, aversdo ao
risco.

Fonte: Barrett (2017) e Barrett Values Centre (2021) apud Leitdo (2021).

Para Barrett (2017), organizagOes crescem e se desenvolvem de modo analogo aos
individuos e nesse crescimento, elas necessitam elevar seus niveis de consciéncia por meio da
dominacdo de todas as necessidades relacionadas a cada nivel de consciéncia organizacional.
O autor afirma que as organizacdes focadas apenas nos niveis inferiores de gestdo raramente
sdo lideres de mercado porque sdo excessivamente internalizadas, narcisistas ou
excessivamente burocréticas, ndo conseguem se adaptar as condi¢@es de mudanca e fornecem
pouca autonomia aos seus funcionarios. Por outro lado, organizacbes focadas apenas nos
niveis superiores ndo dispdem de habilidades basicas para o negocio atuar de maneira efetiva,
conhecem pouco de gestdo financeira e carecem de processos necessarios para o desempenho
assertivo (Barrett, 2017).

O Quadro 4 mostra os sete niveis de consciéncia, as necessidades relacionadas a cada
nivel e os valores organizacionais que refletem essa necessidade e que baliza os

comportamentos para atingi-la.

Quadro 4 — Sete niveis evolutivos de consciéncia associados a necessidades e valores
organizacionais
Nive_i:c. d? Ac0es e necessidades Vglorgs :
consciéncia organizacionais

Servir e ter responsabilidade social: desenvolver
senso profundo de responsabilidade social por meio
do cuidado com a justica social, direitos humanos e
ecologia do meio ambiente. Trabalha com outras
organizacOes e stakeholders na busca de objetivos
sociais que melhorem a sustentabilidade da
humanidade e do planeta a0 mesmo tempo em que
aprofunda a conexdo interna dentro da organizacao,
promovendo e estimulando dentro desse ambiente
compaixao, humildade e perdéo.

Valores positivos:
responsabilidade social,
geracOes futuras,
compaixdo, perspectiva
de longo prazo.
Valores limitantes:
ndo se aplica.

7 - Contribuicéo

Valores positivos:
consciéncia ambiental,
colaboracdo, realizacdo

dos funcionarios,

parcerias. Valores

limitantes: ndo se
aplica.

Colaborar e gerar aliancas e parcerias estratégicas:
tornar a organizacdo colaborativa, por meio da
cooperagdo com outras organizacbes e comunidades
para o beneficio e suporte muatuo. Promove a
cooperacdo interna entre as unidades e
departamentos. Papel de fazer a diferenca no mundo.

6 - Colaboracao




46

5 - Alinhamento

Conexdo e forte coesdo da cultura: aprimorar a
capacidade da organizacdo para acgdo coletiva
alinhando a motivacdo dos colaboradores em torno
de uma missdo singular, uma visdo de futuro
inspiradora e um conjunto compartilhado de valores
que sdo vividos em todas as acGes da empresa e que
criam comprometimento e integridade, liberam
entusiasmo, criatividade e paixao.

Valores positivos:
confianca,
comprometimento,
honestidade,
integridade,
entusiasmo, paixao.
Valores limitantes:
ndo se aplica.

4 - Evolucgéo

Empoderamento, adaptabilidade e aprendizado
continuo: dar voz aos funcionarios nas tomadas de
decisdo e responsabiliza-los pelo seu préprio futuro.
Apoia o0 aumento da inovagdo, a melhoria continua,
0 compartilhamento de conhecimento, o crescimento
e desenvolvimento pessoal de todos os funcionérios,
oferecendo abertura aos colaboradores para que
coloquem sua opinido, ajam como empreendedores,
tomem decisbes e sejam responsaveis pelo
sucesso da organizacao.

Valores positivos:
adaptabilidade,
prestacéo de contas,
aprendizado continuo,
trabalho em equipe,
crescimento pessoal.
Valores limitantes:
ndo se aplica.

3 - Desempenho

Sistemas e processos de Alto desempenho: enfoque
na performance, na exceléncia, na qualidade e no
profissionalismo. Estabelecer politicas, processos e
estruturas que gerem ordem e aumentem a qualidade
da organizacdo. Necessidade diminuir possiveis
limitacBes relacionadas a busca de status, poder,
hierarquia e burocracia.

Valores positivos:
Produtividade,
eficiéncia, qualidade,
crescimento
profissional,
exceléncia, ordem.
Valores limitantes:
burocracia, confusao,
retencdo de
informac0es, status,
hierarquia.

2 - Relacionamento

Harmonizagdo e relacionamentos que apoiam a
organizacdo: construir relagdes harmonicas que
geram sentimento de pertencimento e lealdade entre
os funcionéarios e carinho entre a organizacdo e 0s
seus clientes que gerem conexdo com funcionérios e
clientes. Precisa prestar atencdo em reduzir a
concorréncia interna, manipulacao, politica interna,
discriminacdes.

Valores positivos:
comunicacao aberta,
amizade, lealdade,
satisfacdo do cliente,
cuidado com o outro,
reconhecimento.
Valores limitantes:
competicéo interna,
manipulacéo, ciimes,
traicéo.

1 - Viabilidade

Sobrevivéncia, busca do lucro para os acionistas:
assegurar a estabilidade financeira, com foco na
lucratividade, saude e seguranca dos funcionarios.
Precisa prestar atengdo aos controles excessivos,
corrupgdo, ganancia e exploracéo.

Valores positivos:
lucro; estabilidade;
seguranca, crescimento
organizacional.
Valores limitantes:
controle, cautela, caos,
foco de curto prazo,
ganancia, aversdo a
riscos, falta de
escrapulos.

Fonte: Barrett (2017) apud Leitdo (2021).

Em Leitdo (2021) a autora faz uma associacdo do Meétodo de Barrett com o

Capitalismo Consciente que sera utilizada também no presente estudo como base tedrica para
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o0 desenvolvimento da pesquisa. Segundo Leitdo (2021), € possivel fazer a seguinte
associacdo: os sete principais valores das empresas que seguem a filosofia do Capitalismo
Consciente, fundamentado no Método de Barrett, sdo: confianca (nivel 5), cuidado, amor,
autenticidade, transparéncia (nivel 5), integridade (nivel 5), aprendizado e empoderamento
(nivel 4). Além de que, analisando os pilares do Capitalismo Consciente, o pilar “propdsito”
estd justamente associado a ética, sabedoria e preocupacdo com acdes futuras (nivel 7). Ja o
pilar “integracdo de stakeholders” estd conectado a valores como consciéncia ambiental
parceria estratégica, envolvimento comunitario e colaboracdo (nivel 6) (Sisodia; Henry;
Eckschimdt, 2018).

Os valores amparam a cultura e devem, portanto, ser vividos, sentidos e vivenciados
por todos, a fim de influenciar a forma como os individuos se comportam dentro de uma
organizacao. Para isso, devem estar totalmente integrados as politicas, rituais, processos e
procedimentos, bem como a todas as atividades da empresa. (Barrett, 2017).

Segundo Barrett (2017), a base das organizacdes bem-sucedidas sdo seus valores.
Valores e comportamentos promovem a cultura, que por sua vez promove a satisfacdo dos
funcionarios e o contentamento dos colegas de trabalho. A cultura também promove o bom
atendimento ao cliente, que por sua vez promove a satisfacdo do cliente, o que cria valor para
a organizacao.

Para Barrett (2017), a cultura é apoiada principalmente pelos valores e crencas dos
membros fundadores e lideres, uma vez que “lideres conscientes focam no 'nés' e nao no 'eu"
(Eckschmidt et al., 2017). De acordo com Leitdo (2021) a interpretacdo de Richard Barrett da
Teoria dos Seis Niveis Evolutivos de Consciéncia, uma organizacdo que adere a filosofia do
Capitalismo Consciente exibe niveis totais de consciéncia com uma concentracdo de valores
nos niveis 4, 5, 6 e 7, sem potencialmente limitar valores. Como resultado, é possivel vincular
a metodologia de Richard Barrett a uma compreensdo dos valores dos lideres gestores, pois é
com eles que primeiro surge uma cultura consciente.

Além disso, a metodologia de Richard Barrett também faz uma conexao entre os sete
niveis de consciéncia com o perfil de lideranca, resultados da Full Spectrum Leadership Self
Assessment. E crucial compreender os niveis de consciéncia associados ao perfil de lideranca,
pois, como Visto, a cultura da organizacdo sera sustentada por seus lideres (Leitdo, 2021). No
Quadro 5 sdo expostos o perfil do lider de acordo com o nivel de consciéncia da qual

pertence.



Quadro 5 — Niveis de consciéncia x Perfil do lider

48

Perfil do lider

Nivel de
consciéncia

Tracos positivos

Possiveis armadilhas

Gerente de Crise

Viabilidade (1)

Habilidade para gerenciar
adversidade; diretivo, objetivo;
foco no financeiro; desejo de
assumir responsabilidade.

Controlador demais;
excessivamente
cauteloso; foco maior
no curto prazo.

Acessivel e apoiador; ouvinte;

Evita conflitos; desejo

Lider das . . _ . N em ser gostado;
~ Relacionamento (2) | respeitoso; foco na satisfacdo .
Relacgdes . excessivamente
do cliente. .
competitivo.
Foco no alcance de objetivos; é . .
. Bastante exigente;
Lider de comprometido com a trabalha muito (e faz
Desempenho (3) exceléncia; eficiente no uso de N,
Performance 0s outros também);

recursos; orientado para
resultados.

burocratico e rigoroso.

Lider Facilitador

Evolucéo (4)

Empodera as pessoas; promove
aprendizagem e inovacao;
assume riscos; pensador
estratégico; constrdi times e
tem espirito de equipe.

Lider Inspirador

Alinhamento (5)

Inteligéncia Emocional;
constrdi coesdo no time; mostra
integridade; tem atitude
positiva; é dirigido por valores.

Lider Mentor

Colaboracéo (6)

Colaborativo; desenvolve as
pessoas; faz diferenca na vida
das pessoas; € um lider
servidor; constrdi parcerias
ganha-ganha.

Lider Visionario

Contribuig&o (7)

Perspectiva de longo prazo;
preocupacédo com geracdes
futuras; foco na
sustentabilidade; vive para
deixar um legado.

Fonte: Barrett (2017) apud Leitdo (2021).

Para Barrett (2017), os lideres que apresentam maior concentracdo de valores nos

niveis 4, 5, 6 e 7 apresentam uma lideranca mais empatica e com maior engajamento,

enquanto aqueles que apresentam maior preponderancia de valores nos niveis 1, 2 e 3

apresentam maiores niveis de entropia, ou seja, acbes baseadas no medo, com possibilidades

de gerar assim um ambiente de maior controle, poder, ambicdo e autoritarismo, mas também

aspectos positivos como direcionamento para metas e resultados.
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Estudos anteriores acerca do Capitalismo Consciente

A revisdo da literatura dos estudos é apresentada no Quadro 6, no qual € identificado

0s autores, o principal objetivo, os aspectos metodoldgicos e uma sintese dos resultados.

Quadro 6 — Estudos sobre o Capitalismo Consciente

AUTOR/ ASPECTOS
ANO OBJETIVO METODOLOLOGICOS RESULTADOS
Sisodia, Descrever o conceito | Revisdo de Literatura - | As empresas que adotam essa
R.S. (2009) de “Capitalismo descritivo - O artigo = abordagem ndo apenas criam varios
Consciente”. descreve como o contexto @ tipos de riqueza de longo / prazo
para negécios mudou de | para a sociedade em geral. mas
maneiras fundamentais nas | também superam dramaticamente
Gltimas duas décadas. as empresas convencionais em
medidas financeiras de
desempenho.
Buras, K.L. Descrever o ataque | Pesquisa qualitativa | Com base em dados coletados de
(2011) estratégico as (entrevistas). uma série de partes interessadas no
comunidades negras local, ela argumenta que os atores
por empreendedores politicos nos niveis federal,
da educacéo. estadual e local contribuiram para
um processo de privatizacdo e uma
redistribuicdo racial-espacial injusta
de recursos, agindo sob a bandeira
de " capitalismo consciente. "
Wang, C. Avaliar Pesquisa quantitativa | Este artigo mostra que a evidéncia
(2013) empiricamente a (andlise de relatorios | empirica discorda amplamente das
validade das financeiros) - Usando uma | conjecturas do CC em relacdo ao
previsdes feitas pelos | amostra de empresas de = desempenho financeiro das
defensores do CC em | controle correspondentes ao | empresas. Mostra ainda que, em
relacdo ao tamanho da indistria no ano | contraste com as implicacbes do
desempenho como benchmark  das = movimento CC, as empresas CC
financeiro das empresas de CC. ndo demonstraram desempenho de
empresas conscientes. acles superior em relacdo ao S&P
500 nos ultimos anos, nem
respondem menos as pressdes do
mercado de acdes.
Wang, C. Resposta ao Descritivo/Discursivo - | Ele se concentra na refutabilidade,
(2013) comentario de Levanta novas preocupagdes | consisténcia e generalidade, visto

Rajendra Sisodia
sobre o artigo sobre o
tema Capitalismo
Consciente

com base no comentario de
Sisodia e desafia o status
cientifico da teoria do
Capitalismo Consciente.

que essas trés caracteristicas sdo
caracteristicas essenciais de
qualquer teoria cientifica. Responde
aos varios comentarios de Sisodia.
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AUTOR/ ASPECTOS
ANO OBJETIVO METODOLOLOGICOS RESULTADOS
Fyke, J.P., Oferecer uma critica | Pesquisa qualitativa | Esta pesquisa ajuda a explicar
Buzzanell, do CC como um discursiva (estudo de caso | alguns dos desafios envolvidos no
P.M. (2013) | discurso de negdcio/ | multimétodo de uma | desenvolvimento de lideres éticos.
explicar alguns dos | empresa de consultoria e | Revela que embora o Capitalismo
desafios envolvidos | desenvolvimento de | Consciente pareca oferecer
no desenvolvimento | lideranca que considera o | solucBes para muitos dos problemas
de lideres éticos Capitalismo Consciente | sociais de hoje, incluindo a ética da
como o impeto e o objetivo | lideranca, desenvolver lideres éticos
do desenvolvimento de @ ironicamente leva a problemas que
lideres) - usa teoria | sdo 'perversos'.
construtivista fundamentada
e anélise critica do discurso.
Safar-Aly, Explorar o potencial | Qualitativa - Revisdo de N&o especificado
S.H.K. gue os ensinamentos | Literatura.
(2016) islamicos tém para
uma 'Terceira Via'
islamica.
Frémeaux, Mostrar como a Qualitativa - Revisdo de Revela que o  Capitalismo
S., busca do bem comum | Literatura. Consciente e a Economia de
Michelson, da empresa pode Comunhdo apresentam diferentes
G. (2017) servir de guia para formas de vincular o bem da
uma gestédo comunidade ao bem pessoal e,
humanistica. portanto, existem diferentes meios
para as empresas participarem do
bem comum.
Tkachenko, Oferecer um Qualitativa - Revisdo de @ Conclui-se que a introducdo dos
I. N. (2018) panorama cientifico | literatura. principios do capitalismo
da evolucdo das consciente ainda ndo é uma pratica
visBes sobre o geralmente aceita, que é
desenvolvimento do amplamente explicada pelos
capitalismo desde diferentes niveis de
Marx até o presente, desenvolvimento do capitalismo.
sob o prisma da
necessidade de
implementar
transformacdes
sociais, mudangas,
valores, fundamentos
morais e éticos do
capitalismo moderno.
da Silva, D. Analisar as Revisdo de literatura. Verificou-se que 0 autor
C.; Dutra, caracteristicas béasicas proeminente foi Today Joe como
A.; Sehnem, e avancadas das jornal de destaque do Journal of
S.;etal. publicagdes Business Ethics. Por meio da
(2018) internacionais andlise das varidveis avangadas,

relacionadas ao

recorte do tema
Capitalismo
Consciente e
Governanca
Corporativa

observou-se que nenhum dos
artigos do portfélio bibliogréfico
trata especificamente da teoria do
Capitalismo Consciente, porém a
maioria dos artigos do portfélio
apresenta convergéncia com a
teoria.
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AUTOR/ ASPECTOS
ANO OBJETIVO METODOLOLOGICOS RESULTADOS
Badjatia, O estudo teve como | Pesquisa  qualitativa e | Os resultados revelaram que existe
A objetivo desenvolver | quantitativa - Correlacdo de | relacdo significativa entre propdsito
Karmarkar, uma estrutura Pearson & Spearman. superior e retornos de acfes das
Yamini. conceitual parao CC empresas. Outras dimensbes nédo
(2018) e verificar sua relagéo tém relagdo significativa com o0s
com 0s retornos do retornos das agBes, mas tém
mercado de acoes. impacto positivo sobre os retornos
das acOes, o que implica que todas
as dimensdes do CC em algum
lugar afetam positivamente o0s
retornos do mercado de acgdes das
empresas.
Gwartz, E., Apresentar os Pesquisa qualitativa (estudo | Os participantes adotaram varias
Spence, K. resultados de um de caso; entrevistas; analise = fontes de propdsito superior que se
(2020) estudo de caso de documentos). relacionava com O Bom, O Belo e
descritivo e O Herdéico, e ndo esposava
qualitativo de uma nenhuma fonte de propdsito
Unica organizacdo superior  relacionado com o
esportiva verdadeiro.  Alem  disso, 0s
profissional, em que participantes ndo abracaram
13 lideres nenhuma

participantes e declaracdo do proposito superior da
funcionarios organizacdo e cada participante
defendem o propdsito adotado como superior propdsito
superior de sua variado. Essas descobertas sugerem
organizagdo que lideres e académicos tém uma
oportunidade para refletir
coletivamente e definir o propésito
de uma organizacdo esportiva

profissional.
Leitdo, A. Compreender o Pesquisa de método misto — | De acordo com os resultados, o
F.I.P.R. guanto os gestores de | qualitativa e quantitativa — maior percentual dos lideres
(2021) empresas cearenses | com aplicacdo de | cearenses participantes, apresentam,

estdo receptivos a
integrar praticas
humanizadas na

rotina organizacional

a partir dos quatro

pilares propostos pelo
Capitalismo
Consciente.

Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

questionarios e entrevistas.

diante do método utilizado, valores
menos elevados de consciéncia e
uma maior distancia de praticas
conscientes em suas organizaces.

Constata-se, com base nas publicacbes da base de dados Scopus, Web of Science, e

periédicos CAPES que apenas um estudo aborda a relacdo entre Capitalismo Consciente e

valores pessoais e organizacionais, estudo esse realizado por Leitdo (2021). Denunciando

assim a escassez de trabalhos acerca da relagédo entre esses constructos.

Wang (2013) foi o precursor ao realizar uma pesquisa utilizando demonstragoes

financeiras com o objetivo de avaliar empiricamente a validade de algumas propostas feitas

pelos defensores do Capitalismo Consciente. Seu estudo demonstrou que evidéncias
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empiricas ndo confirmam algumas afirmacGes de Sisodia (2011) sobre a possibilidade de
empresas que adotem os principios do Capitalismo Consciente obterem lucros superiores que
outras que ndo adotam e, também, aponta indicios que a visdo baseada nos interesses dos
stakeholders sofre resisténcia mesmo em negdcios que se dizem conscientes. Wang (2013)
utilizou uma amostra de 17 empresas - Amazon, CarMax, Caterpillar, Commerce Bank,
Costco, eBay, Google, Harley-Davidson, Honda, JetBlue, Johnson & Johnson, Southwest,
Starbucks, Timberland, Toyota, UPS e Whole Foods Market - associadas ao Capitalismo
Consciente, seguindo a mesma ldgica da pesquisa de Sisodia, Wolf e Shet (2007).

Sisodia (2013) concordou que o trabalho de Wang (2013) forneceu uma atualizacdo
para 0 pensamento dos defensores do Capitalismo Consciente sobre os fatores capazes de
impulsionar o melhor desempenho financeiro dos negdcios, pois descreve o tipo de analise
necessaria para compreender melhor o assunto.

Badjatia e Karmakar (2018) investigaram a existéncia de relagdo entre os quatro
principios do Capitalismo Consciente e os retornos do mercado acionario de 15 empresas
indianas de cinco setores diferentes em um periodo de 5 anos. Para esse fim, variaveis foram
definidas e escalas foram desenvolvidas para fins de pontuacéo.

Vérias escalas, como escala de teoria de Maslow, analise de declaracdo de missdo,
despesas de beneficios de funcionarios para escala de despesas totais, escala de classificacdo
de confianca de marca, escala de relacdo comercial a pagar, escala de retorno sobre o
patrimoénio liquido, despesas de marketing para escala de despesa total, CSR como da escala
de lucro liquido, escala de lideranca consciente, escala de classificacdo GVC, analise de
declaracéo de viséo e escala de Capitalismo Consciente geral sdo desenvolvidas.

Os principais resultados revelam que todas as escalas desenvolvidas sdo altamente
confiaveis. Outra descoberta importante € que o propoésito superior (uma das dimensfes do
capitalismo consciente) tem relacdo significativa com o retorno das agdes. Outras dimensdes
ndo tém relacionamento significativo, mas tém impacto positivo nos retornos do mercado de
acoes.

Ja Leitdo (2021) buscou analisar 31 dirigentes de empresas cearenses, visando
verificar o quanto estao receptivos a integrar praticas de um capitalismo consciente. Por meio
do Método dos Sete Niveis Evolutivos de Consciéncia de Richard Barrett, o estudo pretendeu
identificar os niveis de consciéncia desses dirigentes a partir de seus valores para identificar a
abertura para préticas conscientes em suas organizagdes. De acordo com os resultados, o

maior percentual dos lideres cearenses participantes, apresentam, diante do método utilizado,
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valores menos elevados de consciéncia e uma maior distancia de praticas conscientes em suas

organizac0es.
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3 METODOLOGIA

Na secdo anterior foi apresentado o desenvolvimento tedrico relativo as principais
obras publicadas de acordo com os temas tratados, a presente se¢cdo tem como objetivo
explicar o método utilizado para responder ao problema de pesquisa e atingir os objetivos

propostos.

3.1  Delineamento da pesquisa

A fim de cumprir o objetivo desta pesquisa, de compreender em que medida 0s
gestores de empresas do interior do Ceara estao receptivos a integrar valores balizados a partir
da filosofia do Capitalismo Consciente, optou-se por uma pesquisa descritiva de natureza
mista, ou seja, que combina de maneira harménica técnicas quantitativas e qualitativas para
coletas de dados dentro do mesmo desenho de pesquisa (Gil, 1999). Dentro da metodologia
mista se apresentam seis estratégias, a estratégia explanatdria sequencial sera a utilizada neste
estudo. Essa estratégia € definida por um processo que comeca com a coleta e analise de
dados quantitativos na primeira etapa da pesquisa, seguidos pela coleta e anélise de dados
qualitativos na segunda fase, que se baseia nos resultados iniciais obtidos quantitativamente.
Tendo como objetivo principal o uso de dados quantitativos para assessorar na interpretacdo
dos resultados qualitativos (Creswell, 2010).

Entende-se que o tipo ideal de pesquisa € a descritiva, posto que ela é indicada com o
objetivo de descrever as caracteristicas de determinadas popula¢cdes ou fendmenos (Gil,
1999). Nesse tipo de pesquisa, os fatos sdo observados, registrados, analisados, classificados e
interpretados, sem que o pesquisador interfira neles. (Gil, 1999). A pesquisa descritiva usa

dados quantitativos e qualitativos para encontrar solucGes para o topico de interesse.

3.2.  Participantes

A amostra da pesquisa & composta por 40 participantes que ocupam posicdes de alta
administracdo em suas organizacOes, como diretores, presidentes ou sécios do negocio,
atuando em seguimentos diversos no interior do estado do Ceara.

As organizacOes foram escolhidas a medida que o pesquisador foi tendo acesso,

utilizando a técnica snowball no periodo de julho a agosto de 2023. A amostragem em
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snowball ou bola de neve pode ser definida como um tipo de amostragem nao probabilistica,
em que se utilizam cadeias de referéncia e indicacdes (Vinuto, 2014).

Para se fazer um ensaio em bola de neve, € necessario um intermediario preliminar,
também conhecido como semente, que identifique ou sugira alguns individuos com o perfil
necessario para a pesquisa a ser realizada. Um dos participantes pode, inclusive, ser a
semente. Como resultado, aqueles que foram sugeridos sdo convidados a sugerir mais
pessoas. Assim se permite que a amostra, antes dificil de calcular probabilisticamente ou
mesmo de acessar, se expanda na maioria das vezes de forma satisfatéria (Bockorni; Gomes,
2021). Segundo Baldin e Munhoz (2011, p. 5),

A snowball sampling ou “Bola de Neve” prevé que o passo subsequente as
indicacBes dos primeiros participantes no estudo é solicitar, a esses indicados,
informacdes acerca de outros membros da populacdo de interesse para a pesquisa (e
agora indicados por eles), para, s6 entdo sair a campo para também recruta-los.

A respeito das sementes, Abuquerque (2009) expde que podem ser recrutadas pelo
préprio pesquisador, assim como pelos individuos que possivelmente serdo estudados ou até
por sujeitos que possuam conhecimento da comunidade ou fenbmeno a ser investigado. Esse
ponto, também conhecido como onda zero, persiste até que haja saturacdo na amostra
(VINUTO, 2014). Segundo a World Health Association (1994), o ponto de saturacdo ocorre
quando os objetivos da pesquisa sdo alcancados ou quando novos nomes ndo fornecem

informacdes novas e pertinentes ao estudo.

Gréfico 1 — Porcentagem de participantes por nivel hierarquico

NiVEL HIERARQUICO

Gerente
10%

.. W Socio
Socio
Presidente 45% M Diretor
30% M Presidente

Gerente

Diretor
15%

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).
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O Gréfico 1 aponta que a maioria dos participantes (45%) eram socios da empresa. O
segundo maior nimero de participantes (30%) foram gestores que ocupavam o cargo de
presidéncia das empresas. Seguido dos participantes que se identificaram como diretores
(15%) e gerentes (10%).

Gréafico 2 — Faixa etaria dos participantes

FAIXA ETARIA

49a 63 Anos
13%

22 a 32 Anos
A45%

W22a32 Anos
MW 33a45Anos

M 49a 63 Anos

33 a45 Anos
42%

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

O Gréfico 2 evidencia que o maior nimero de participantes foi na idade de 22 a 32
anos (45%). Seguido de 33 a 45 anos (42%) e com menor quantitativo de gestores na faixa de
idade 49 a 63 anos (13%).

O Gréfico 3 representa os seguimentos das empresas. Estes foram diversos, visto que
se utilizou como técnica a snowball, em que as empresas foram indicando umas as outras. E
percebido que os trés seguimentos mais expressivos foram construcdo civil (7 empresas),

prestacao de servicos (6 empresas) e bares e restaurantes (5 empresas).
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Gréafico 3 — Setores das empresas participantes
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Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

O Graéfico 4 mostra o percentual referente ao porte da empresa. O maior numero foi de

microempresas (70%). Seguido das empresas de pequeno porte (25%) e médio porte (5%).

Gréfico 4 — Porte das empresas participantes

PORTE

Médio Porte
5%

Pequeno Porte
25%

W Microempresa
M Pequeno Porte

W Médio Porte

Microempresa
70%

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).
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3.3. Coleta dos dados

A coleta de dados foi dividida em duas etapas. A coleta de dados quantitativos foi
seguida da andlise dos valores e comportamentos dos participantes a partir do nivel de
consciéncia, utilizando a Teoria dos Sete Niveis de Consciéncia de Richard Barrett. Foram
utilizados como instrumentos o Personal Values Assement (Barrett, 2017 — apéndice 01) e 0
questionario Full Spectrum Leadership Self Assessment (Barrett, 2017 — apéndice 01). Os
questionarios foram compilados e inseridos na ferramenta Google Forms. Estes instrumentos
foram desenvolvidos pelo Barret Value Centre, onde ja foram preenchidos quatro milhdes de
assessments em noventa e quatro paises diferentes (Barret Value Centre, 2023).

O Personal Values Assement (PVA) é um instrumento que consiste em apenas uma
questdo, solicitando ao respondente que escolha os 10 valores que melhor refletem quem ele é
em vez de quem gostaria de ser em uma lista de 66 valores individuais. Ja o Full Spectrum
Leadership Self Assessment é um questionario composto por 35 questdes, as quais 0S
participantes devem responder numa escala Likert de 1 a 5 (1 = Discordo Totalmente; 2 =
Discordo Parcialmente; 3 = Indiferente; 4 = Concordo Parcialmente; 5 = Concordo
Totalmente) quais 0s seus comportamentos em relacdo as suas rotinas diérias de trabalho
dentro da organizacéo.

Os dois instrumentos foram escolhidos pois o primeiro avalia os valores e o segundo
avalia os comportamentos. Os valores sdo movimentados a partir de comportamentos,
portanto, para obter uma resposta mais proxima do que cada lider realmente faz, optou-se pela
aplicacdo das duas avaliagdes. Em Leitdo (2021) também foi aplicado os dois instrumentos de
maneira similar e conjunta e foram obtidos resultados satisfatorios com o que a pesquisa se
propos.

Como etapa posterior & aplicacdo dos questionarios, a fim de coletar os dados
qualitativos, foi realizada entrevistas face a face com base em um roteiro de entrevista
semiestruturado (apéndice 02), amparado nos principios do Capitalismo Consciente. Para a
selecdo dos gestores que participaram da etapa de entrevista se teve como base os resultados
do PVA. Foram selecionados aqueles que apresentarem resultados mais significativos de
acordo com os critérios pré-estabelecidos. Os participantes foram escolhidos de forma
igualmente distribuida em dois grupos de gestores. Denominados G1 e G2, neste estudo, onde
0 G1 estariam os gestores com menor afinidade com o Capitalismo Consciente e 0 G2 0s que

teriam mais afinidade aos principios do Capitalismo Consciente.
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O objetivo das entrevistas é esclarecer e aprofundar a compreensédo da realidade vivida
pelos pesquisados (Camara, 2013). Para isto foi utilizada a técnica de Anélise de Conteudo de
Bardin (Bardin, 1977). A partir dessa técnica foi possivel compreender o sentido da
comunicacdo e expandir a visdo para buscar significado na mensagem exposta (Camara,
2013).

As entrevistas do estudo tém pretensdo de aprofundar junto aos participantes a suas
percepcdes em relacdo a receptividade de trabalhar com a filosofia do Capitalismo Consciente
e entender melhor quédo préximos ou distantes os principios do Capitalismo Consciente estdo
deles com base em seus niveis de consciéncia.

3.4. Tratamento dos dados

Para analise dos dados quantitativos, estes foram organizados em planilhas eletrdnicas
visando tabular as respostas dos participantes e mapea-los nos niveis de consciéncia, dispondo
da teoria de Richard Barrett. Tendo como suporte o estudo de Leitdo (2021), os gestores
foram distribuidos em dois grupos: o grupo 1 estdo os gestores que apresentaram niveis de
consciéncia com maior predominancia nos niveis 1, 2 e 3 que, isto posto hipoteticamente, sdo
gestores com menor adesao a filosofia do Capitalismo Consciente; e grupo 2 abrangendo os
gestores que apresentaram niveis de consciéncia com maior predominancia nos niveis 4, 5, 6 e
7 que isto posto hipoteticamente, sdo gestores com maior adesao a filosofia do Capitalismo

Consciente. O Quadro 7 expde os critérios pré-estabelecidos para a definicdo dos grupos.

Quadro 7 — Critérios de classificacdo dos grupos para analise

Grupo 1 (G1)
1 - Apresentar uma maior preponderancia

Grupo 2 (G2)

de valores nos trés primeiros niveis (1, 2,
3) do instrumento PVA, o0 que em
percentual significa igual ou acima de
40% dos valores; e

1 - Apresentar uma maior quantidade de
valores nos trés ultimos niveis (5, 6, 7) do
PVA, o que em percentual significa igual ou
acima de 40%; e

2 - N&o ser Full Spectrum, valores
positivos em todos o0s niveis de
consciéncia (item referente ao PVA); ou

2 - No minimo 1 valor no nivel de
transformacéo (item referente somente ao
PVA); ou

3 - Ter mais de 3 niveis de consciéncia
sem nenhum valor (item referente
somente ao PVA); ou

3 - Valores distribuidos em todos os niveis,
Full Spectrum (item referente somente ao
PVA); ou

4 - Apresentar uma maior pontuacdo na
soma das respostas dos trés primeiros
niveis (1, 2, 3) em detrimento da soma
dos ultimos niveis do instrumento Full
Spectrum Leadership Self Assessment.

Critério de classificacdo

4 - Apresentar uma maior pontuagdo na soma
das respostas dos trés ultimos niveis (5, 6, 7)
niveis, em detrimento da soma dos trés
primeiros niveis do instrumento Full Spectrum
Leadership Self Assessment.

Fonte: Leitdo (2021). Adaptado pelo autor.
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Para a andlise dos dados do Personal Value Assessment, os valores estdo classificados

de acordo com cada nivel de consciéncia apresentados no quadro 8.

Quadro 8 — Valores conectados aos seus niveis de consciéncia (continua)

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4

Aversdo ao risco Comunicagao Poder Adaptabilidade
aberta

Saude Lealdade Orgulho Inovagdo

Lucro Manipulacdo Produtividade Assumir riscos
Resolucéo de - .

Cautela conflitos Preciséo Accountability

Foco de curto prazo Respeito Confiabilidade Equilibrio

(trabalho/lazer)

Controle

Satisfacdo do

Burocracia

Aprendizagem

cliente continua
Seguranga Ser gostado Qualidade Trat_)alho em
equipe
Estabilidade financeira | Tradicdo Eficiéncia Coragem
Autodisciplina Amizade Ambicdo Crescimento
pessoal
Riqueza Cuidar/importar-se | Atingir objetivos Empreendedorismo
Seguranca do emprego | Escutar Competéncia Independéncia
A Crescimento L
Exceléncia L Iniciativa
profissional
Familia Imagem pessoal Perseveranca
Reconhecimento Recompensa Senso de dono
Solucéo de conflitos | Ser o melhor
Nivel 5 Nivel 6 Nivel 7
Atitude positiva Desenvolver Visdo
pessoas
Honestidade Realizacdo pessoal | Perdao
Integridade Congmenua Gerac0es futuras
ambiental

Comprometimento

Colaboragéo com

Conforto com

cliente incerteza
Viséo compartilhada Allanc;;a§ Humildade
estratégicas
Criatividade Servico a Etica
comunidade
. Coaching/ .
Confianca mentoring Consciéncia global
Abertura Colaboracéo Sabedoria




Quadro 8 — Valores conectados aos seus niveis de consciéncia (conclusao)

Bem estar (fisico,

positiva

Clareza emocional, mental | Compaixao
e espiritual)

Entusiasmo/ atitude - Conforto com
Diélogo

incertezas

Generosidade

Envolvimento

Preocupacdo com

comunitario geracOes futuras
Humor/ alegria Fazer a diferenca
Imparcialidade Lideranca
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Paciéncia
Fonte: Leitdo (2021). Adaptado pelo autor.

Ja para a analise dos dados do Full Spectrum Leadership cada questdo do assesment,
no total de 35 questdes, também esta conectada aos niveis de consciéncia (Quadro 9).

Quadro 9 — Classificacdo dos niveis de consciéncia Full Spectrum Leadership Self

Assessment
Nivel de consciéncia relacionado Questdes

Viabilidade (1) 1/8/15/22/29

Relacionamento (2) 2/9/16/23/30

Desempenho (3) 3/10/17/24/31

Evolucéo (4) 4/11/18/25/32

Alinhamento (5) 5/12/19/26/33

Colaboracéo (6) 6/13/20/27/34

Contribuigéo (7) 7/114/7121/28/35

Fonte: Leitdo (2021). Adaptado pelo autor.

Ja para andlise dos dados qualitativos foi utilizado a técnica de analise de conteudo.
Segundo Bardin (1977), a analise de contetdo possui trés etapas, as quais foram aplicadas no
presente estudo. A primeira fase, conhecida como “pré-analise”, ¢ realizado uma "leitura
flutuante™ com todas as entrevistas ja transcritas com todo o universo da pesquisa, em um
esforco para identificar as categorias ou temas interpretativos (Camara, 2013). A codificacédo
¢ realizada na segunda fase, denominada “exploragdo do material”, durante a qual sera feita a
selecdo das categorias para agrupar o grupo de elementos (Camara, 2013). A terceira fase

caracteriza-se pela inferéncia e interpretacdo dos dados (Bardin, 1977). Para Camara (2013)
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essa etapa é caracterizada pela interpretagdo dos dados, anélise dos sentidos do conteudo e
inferéncias. Esta fase levara a interpretacdo dos dados a partir do objetivo geral do estudo.
No Quadro 10 a seguir apresenta-se a relacdo entre os objetivos especificos, seus

respectivos instrumentos de coleta e técnica de analise utilizados.

Quadro 10 — Relacdo entre objetivos especificos, instrumentos de coleta e técnicas de
analise

Objetivos especificos Instrumento de coleta de dados Técnica de analise

1 - Investigar os valores dos
gestores das organizacdes a
partir dos seus niveis de
consciéncia com base no
modelo de Barrett (2017);

Questionario - Personal Values
Assement (PVA)

2 - Investigar os
comportamentos dos gestores
das organizacdes a partir dos Questionério - Full Spectrum

seus niveis de consciéncia com Leadership Self Assessment
base no modelo de Barrett
(2017);

Anélise quantitativa

3 - Classificar os gestores das

organizacdes de acordo com 0s

Sete Niveis de Consciéncia de
Richard Barrett;

Questionario - Personal Values
Assement (PVA) + Full Spectrum
Leadership Self Assessment

4 - Analisar a predisposi¢cdo
dos gestores cearenses em
relacdo aos principios
propostos pelo Capitalismo
Consciente.

Entrevista semiestruturada com
base nos principios do Capitalismo
Consciente (Mackey; Sisodia,
2013)

Analise qualitativa

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta secdo tem como objetivo discutir as evidéncias empiricas resultantes do processo
de coleta de dados quantitativos e qualitativos, seguindo a metodologia apresentada na secéo
anterior. Os resultados da pesquisa serdo apresentados, analisados, correlacionados a teoria
que serviu de base para este estudo e as andlises realizadas serdo correlacionadas no intuito de
gerar novos conhecimentos. A seguir, estdo descritas as etapas quantitativas e qualitativas da

analise dos resultados.

4.1.  Analise dos dados quantitativos

Para realizar a andlise dos dados, inicialmente, uma planilha no Excel foi criada para
conter todas as informacdes obtidas através do Google Forms. Isso foi feito com o proposito
de facilitar a andlise e compreensdo abrangente dos dados. Em seguida, outra tabela foi
elaborada para abrigar os dados sociodemogréaficos, tais como empresa, cargo, idade, setor de
atuacdo e porte da empresa dos participantes. Posteriormente, a tabela foi subdividida para
permitir a analise separada dos dois tipos de avaliagdo aplicados aos respondentes: o Personal
Value Assessment e o Full Spectrum Leadership.

Para a analise dos dados do Personal Value Assessment, foram criadas colunas
correspondentes a cada nivel de consciéncia, que incluem Viabilidade, Relacionamento,
Desempenho, Evolucdo, Alinhamento, Colaboracdo e Contribuicdo. Em cada nivel, foi
registrado quantos valores relacionados a esse nivel cada participante indicou na pesquisa. A
classificacdo dos valores associados a cada nivel de consciéncia esta detalhada no Quadro 8
deste estudo.

Apos analisar individualmente o ndmero de valores associados a cada nivel de
consciéncia, esses valores foram somados de acordo com a metodologia proposta por Barrett
(2017), conforme apresentado no referencial tedrico: os niveis 1, 2 e 3 foram relacionados ao
nivel de fundamentos/interesse préprio, o nivel 4 a transformacéo/evolucéo, e os niveis 5, 6 e
7 ao impacto/bem comum.

Como ja demonstrado no quadro 7, os gestores foram divididos em dois grupos G1 e
G2. O grupo 1 inclui os gestores cujos niveis de consciéncia estdo predominantemente
concentrados nos niveis 1, 2 e 3, sugerindo, em termos hipotéticos, que esses possuem uma
aderéncia menor a filosofia do Capitalismo Consciente. Enquanto isso, o0 grupo 2 engloba os

gestores com niveis de consciéncia predominantemente nos niveis 5, 6 e 7, 0 que
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hipoteticamente indica que esses estdo mais alinhados com os principios do Capitalismo

Consciente.



Quadro 11 — Analise dos dados do instrumento Personal Value Assessment (continua)
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RESULTADOS DO PERSONAL VALUE ASSESSMENT

NIVEIS DE CONSCIENCIA

2 . TRANSFORMAGAO SOMATORIO DOS NIVEIS DE CONSCIENCIA | CLASSIFICAGAO
S{J FUNDAMENTOS / INTERSSE PROPRIO AEVARE IMPACTO / BEM COMUM DOS GRUPGS
=
VIABI(IE;DADE RELACIO(;\I)AMENTO DESEI\(/I3I;ENHO OO ALINH(ASI)VIENTO COLAB((G))RA(;AO CONTR(IYI?UIQAO FU/'\:B’%E"RES'\?EOS TR/AEI\S/IZ)(I)_ILQJI\(;IQSAO 'M/Z’ECMTO PEVFfE)UNEA'-
PROPRIO COMUM | ASSESSMENT
1 0 1 2 4 2 0 1 3 4 3 Gl
2 2 0 2 4 2 0 0 4 4 2 Gl
3 0 1 2 1 3 2 1 3 1 6 G2
4 0 1 2 3 2 2 0 3 3 4 Gl
5 1 2 2 0 2 3 0 5 0 5 Gl
6 0 1 1 6 0 2 0 2 6 2 Gl
7 1 0 1 4 2 2 0 2 4 4 Gl
8 1 1 0 5 3 0 0 2 5 3 Gl
9 2 1 2 1 3 1 0 5 1 4 Gl
10 3 1 2 0 1 2 1 6 0 4 Gl
11 2 3 1 1 1 0 2 6 1 3 Gl
12 0 2 0 4 1 2 1 2 4 4 G2
13 0 2 3 2 1 1 1 5 2 3 Gl
14 1 1 1 1 3 2 1 3 1 6 G2
15 0 3 1 2 2 1 1 4 2 4 G2
16 1 1 3 2 2 1 0 5 2 3 Gl
17 1 1 0 5 2 1 0 2 5 3 Gl
18 2 1 1 3 1 2 0 4 3 3 Gl
19 1 2 2 0 3 0 2 5 0 5 Gl
20 1 2 2 2 1 1 1 5 2 3 Gl
21 1 1 3 2 1 1 1 5 2 3 Gl
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RESULTADOS DO PERSONAL VALUE ASSESSMENT

NiVEIS DE CONSCIENCIA

i : TRANSFORMAGAO SOMATORIO DOS NIVEIS DE CONSCIENCIA | CLASSIFICAGAO
r FUNDAMENTOS / INTERSSE PROPRIO Y S IMPACTO / BEM COMUM DOS GRUPOS
&
VIABI(II;DADE RELACIO(ZN)AMENTO DESEI\(/I3I;ENHO LS @ ALINH(AQI)\/IENTO COLAB(%RAQAO CONTR(I;?UI(;AO FU/’\:B’%E"RESTEOS TR,/AEI\S/I(:)(I)_ILQJI\(;IQE);Z\O IMPACTO|  PERSONAL
PROPRIO COMUM | ASSESSMENT
22 1 2 2 0 5 0 0 5 0 5 G1
23 0 1 3 2 3 1 0 4 2 4 G1
24 1 2 0 2 2 3 0 3 2 5 G2
25 0 0 3 3 2 2 0 3 3 4 G1
26 0 1 3 3 2 1 0 4 3 3 G1
27 0 0 1 4 2 2 1 1 4 5 G2
28 1 1 1 2 3 1 1 3 2 5 G2
29 2 2 1 2 3 0 0 5 2 3 G1
30 1 1 0 1 4 2 1 2 1 7 G2
31 1 0 3 2 3 0 1 4 2 4 G1
32 2 1 2 3 1 1 0 5 3 2 G1
33 1 1 2 2 3 0 1 4 2 4 G1
34 0 2 3 1 2 1 1 5 1 4 G1
35 2 1 1 0 4 0 2 4 0 6 G1
36 0 0 3 1 3 2 1 3 1 6 G2
37 0 1 0 5 2 1 1 1 5 4 G2
38 2 1 3 3 0 0 1 6 3 1 G1
39 1 1 1 2 3 1 1 3 2 5 G2
40 2 1 3 3 1 0 0 6 3 1 G1

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).
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No contexto do PVA, os participantes foram solicitados a selecionar os 10 valores que
melhor refletissem suas proprias identidades. Portanto, com base na analise individual do
PVA, apresenta-se a seguir a porcentagem global de cada valor escolhido, bem como o

correspondente nivel de consciéncia a que cada valor esta associado.

Tabela 1 — Distribuicdo de frequéncia do instrumento PVA x Niveis de consciéncia (continua)

Valores Frequéncia Frequéncia Niveis de
(Fi) % Acumulada % consciéncia
(Fai)
Comprometimento 19 4,75 19 4,75 Alinhamento (5)
Aprendizagem 18 4,50 37 9,25 Evolucéo (4)
continua
Amizade 16 4,00 53 13,25 Relacionamento (2)
Adaptabilidade 15 3,75 68 17,00 Evolucdo (4)
Confiabilidade 14 3,50 82 20,50 Desempenho (3)
Bem estar (fisico, 14 3,50 96 24,00 Colaboracédo (6)
emocional, mental e
espiritual)
Lideranca 14 3,50 110 27,50 Colaboracéo (6)
Autodisciplina 13 3,25 123 30,75 Viabilidade (1)
Atingir objetivos 13 3,25 136 34,00 Desempenho (3)
Competéncia 12 3,00 148 37,00 Desempenho (3)
Confianca 12 3,00 160 40,00 Alinhamento (5)
Clareza 12 3,00 172 43,00 Alinhamento (5)
Cautela 11 2,75 183 45,75 Viabilidade (1)
Crescimento pessoal 11 2,75 194 48,50 Evolucgéo (4)
Empreendedorismo 11 2,75 205 51,25 Evolucgéo (4)
Ambicéo 10 2,50 215 53,75 Desempenho (3)
ASsumir riscos 10 2,50 225 56,25 Evolucgéo (4)
Coragem 10 2,50 235 58,75 Evolucdo (4)
Familia 9 2,25 244 61,00 Relacionamento (2)
Criatividade 9 2,25 253 63,25 Alinhamento (5)
Abertura 9 2,25 262 65,50 Alinhamento (5)
Dialogo 8 2,00 270 67,50 Colaboracéo (6)
Etica 8 2,00 278 69,50 Contribuicéo (7)
Eficiéncia 7 1,75 285 71,25 Desempenho (3)
Trabalho em equipe 7 1,75 292 73,00 Evolucgéo (4)
Perseveranca 7 1,75 299 74,75 Evolucgéo (4)
Integridade 7 1,75 306 76,50 Alinhamento (5)
Humildade 7 1,75 313 78,25 Contribuicéo (7)
Estabilidade 6 1,50 319 79,75 Viabilidade (1)
financeira
Respeito 6 1,50 325 81,25 Relacionamento (2)

(ep]

Solucéo de conflitos 1,50 331 82,75 Desempenho (3)
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Valores Frequéncia Frequéncia Niveis de
(Fi) % Acumulada % consciéncia
(Fai)

Paciéncia 6 1,50 337 84,25 Alinhamento (5)
Fazer a diferenca 6 1,50 343 85,75 Colaboracéo (6)
Reconhecimento 4 1,00 347 86,75 Relacionamento (2)

Iniciativa 4 1,00 351 87,75 Evolucéo (4)

Entusiasmo/atitude 4 1,00 355 88,75 Alinhamento (5)
positiva
Generosidade 4 1,00 359 89,75 Alinhamento (5)
Compaixéo 4 1,00 363 90,75 Contribuigéo (7)
Saude 3 0,75 366 91,50 Viabilidade (1)
Cuidar/importar-se 3 0,75 369 92,25 Relacionamento (2)
Exceléncia 3 0,75 372 93,00 Relacionamento (2)
Senso de dono 3 0,75 375 93,75 Evolucdo (4)
Imparcialidade 3 0,75 378 94,50 Alinhamento (5)
Viséo 3 0,75 381 95,25 Contribuigéo (7)
Sabedoria 3 0,75 384 96,00 Contribuigdo (7)
Escutar 2 0,50 386 96,50 Relacionamento (2)
Independéncia 2 0,50 388 97,00 Evolucéo (4)
Ser o melhor 2 0,50 390 97,50 Evolucéo (4)

Controle 1 0,25 391 97,75 Viabilidade (1)

Seguranca 1 0,25 392 98,00 Viabilidade (1)

Riqueza 1 0,25 393 98,25 Viabilidade (1)

Ser gostado 1 0,25 394 98,50 Relacionamento (2)
Imagem pessoal 1 0,25 395 98,75 Desempenho (3)
Recompensa 1 0,25 396 99,00 Desempenho (3)
Equilibrio 1 0,25 397 99,25 Evolugdo (4)
(trabalho/lazer)
Humor/alegria 0,25 398 99,50 Alinhamento (5)
Realizacdo pessoal 0,25 399 99,75 Colaboracéo (6)
Envolvimento 0,25 400 100,00 Colaboracdo (6)
comunitério
Seguranca do 0 - 400 100,00 Viabilidade (1)
emprego
Poder 0 - 400 100,00 Desempenho (3)
Consciéncia 0 - 400 100,00 Colaboracédo (6)
ambiental
Coaching/mentoring 0 - 400 100,00 Colaboragéo (6)
Perdao 0 - 400 100,00 Contribuicéo (7)
Conforto com 0 - 400 100,00 Contribuigdo (7)
incerteza
Crescimento 0 - 400 100,00 Desempenho (3)
profissional
Preocupacao com 0 - 400 100,00 Contribuigéo (7)

geracdes futuras

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).
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De acordo com a tabela 1 nota-se que o valor “comprometimento” € um elemento em
comum para 19 participantes, representando 4,75% dos valores totais. Seguido de
“aprendizagem continua” (4,5%) e “amizade” (4%). Estando estes nos niveis 5, 4 e 2
respectivamente. Quando se analisa os niveis de forma isolada temos: Viabilidade (1)
representando 9%; Relacionamento (2) representando 11%; Desempenho (3) representando
16%; Evolucdo (4) representando 25,25%; Alinhamento (5) representando 21,5%;
Colaboracao (6) representando 11%; e Contribuicéo (7) representando 6,25%.

Para examinar os dados do Full Spectrum Leadership, cada pergunta do assessment,
compreendido em um total de 35 perguntas, esta associada a um nivel de consciéncia. Nesta
pesquisa, a versdo utilizada apresentou as perguntas no Google Forms em uma sequéncia
diferente da versao original, com o objetivo de tornar a leitura mais compreensivel. No quadro
9 da secdo anterior, estdo listadas todas as perguntas juntamente com o respectivo nivel de
consciéncia ao qual estdo relacionadas.

No contexto do Full Spectrum Leadership, como mencionado anteriormente, 0s
participantes foram solicitados a avaliar seus comportamentos em relacdo a rotina de trabalho
em sua organizacdo usando uma escala Likert que variava de 1 a 5 (1 = Discordo Totalmente;
2 = Discordo Parcialmente; 3 = Indiferente; 4 = Concordo Parcialmente; 5 = Concordo
Totalmente). Dessa forma, para analisar os dados, procedeu-se a soma das respostas
associadas a cada nivel de consciéncia, conforme descrito no Quadro 12. Isso foi feito para
identificar em qual nivel de consciéncia o participante apresentava 0 maior numero de
respostas, indicando uma tendéncia em direcdo aos seguintes padrdes: Niveis 1, 2 e 3 de
consciéncia (Fundamentos/interesse préprio); Nivel 4 (Transformacdo/Evolugdo); ou Niveis
5, 6 e 7 (Impacto/bem comum).

No que diz respeito a avaliacdo global dos dados para determinar a classificacao final
dos grupos G1 e G2, ela seguiu os critérios definidos no método deste estudo, conforme
detalhado na sec¢do 3.4. Em conformidade com os critérios gerais estabelecidos, alguns dos
participantes que inicialmente haviam sido categorizados em um grupo com base na analise
individual dos assessments acabaram sendo classificados em outro grupo na analise global e

final realizada em conjunto (Quadro 13).



Quadro 12 — Analise dos dados do instrumento Full Spectrum Leadership (continua)
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RESULTADOS DO FULL SPECTRUM LEADERSHIP

NiVEIS DE CONSCIENCIA

é ’ TRANSFORMAGAO SOMATORIO DOS NiVEIS DE CONSCIENCIA C'-D’gSSS:;FFLS’;géO
g FUNDAMENTOS / INTERSSE PROPRIO /EVOLUCAG IMPACTO / BEM COMUM
L
V|ABE| I(_ll)DAD RELACIO(ZN)AMENTO DESEI\(/I3I;ENHO EVOLUCAO (4) ALI NH(A!;I)\/IENTO COLASB%I)?A(;A CONT(?(I 7B)U|QA FU/'\:EI/%E/'RES’\ISTEOS R ?E@Zﬁg g\g A0 |M/FI>3AécMTo o EFCUTLFIe_UM
PROPRIO COMUM | LEADERSHIP
1 18 20 19 22 18 16 16 57 22 50 Gl
2 16 14 22 24 20 13 1 52 24 44 Gl
3 19 21 18 23 20 21 18 58 23 59 G2
4 22 22 25 23 24 17 20 69 23 61 G1
5 22 25 22 24 25 21 21 69 24 67 G1
6 24 25 18 23 22 20 22 67 23 64 Gl
7 25 21 22 25 20 23 18 68 25 61 Gl
8 24 23 20 19 18 18 18 67 19 54 Gl
9 20 22 24 25 23 18 14 66 25 55 Gl
10 18 20 18 17 18 14 15 56 17 47 Gl
11 20 22 20 19 19 19 20 62 19 58 Gl
12 20 20 21 22 23 22 20 61 22 65 G2
13 21 23 21 22 19 23 19 65 22 61 G1
14 17 24 16 19 18 10 13 57 19 41 G1
15 20 19 17 21 17 16 12 56 21 45 Gl
16 24 24 22 25 23 25 21 70 25 69 Gl
17 21 21 22 21 21 21 22 64 21 64 G2
18 18 21 15 17 18 23 17 54 17 58 G2
19 16 19 13 14 18 13 16 48 14 47 G1
20 17 23 20 17 20 19 19 60 17 58 G1
21 18 19 19 17 16 17 17 56 17 50 Gl
22 18 20 17 16 15 19 18 55 16 52 Gl
23 20 20 22 23 22 21 20 62 23 63 G2
24 21 23 24 22 22 15 20 68 22 57 G1
25 20 24 24 23 24 22 20 68 23 66 G1
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RESULTADOS DO FULL SPECTRUM LEADERSHIP

NIiVEIS DE CONSCIENCIA

g : » 2 CLASSIFICACAO
Z'rf FUNDAMENTOS / INTERSSE PROPRIO TR’/A‘E’\S;E?_EMQSAO IMPACTO / BEM COMUM SOMATORIOBOS TIVELS bE CONSEIENCIA DOS GRUPOS
E C
VIABEI I(_ll)DAD RELACIO(;\I)AMENTO DESEI\(/I3F)’ENHO EVOLUGAO (4) ALINH,(ASI)VIENTO COLACI)B%QA(;A CON'I'CI)?(I 7B)Ul(;A FU/’\:R"?EAFESNSEOS TR'IAEI\S/I(:)CI)_TJ'\(;IQSAO "\cg\Eﬂo SPI;(;JTLFIQ_UM
PROPRIO COMUM | LEADERSHIP
26 17 21 20 20 20 20 17 58 20 57 Gl
27 15 18 17 23 15 20 16 50 23 51 G2
28 24 22 20 23 24 21 23 66 23 68 G2
29 24 25 23 22 19 24 24 72 22 67 Gl
30 19 23 22 20 18 13 19 64 20 50 Gl
31 22 25 19 20 25 22 21 66 20 68 G2
32 25 24 24 23 23 25 21 73 23 69 Gl
33 21 21 23 20 21 20 20 65 20 61 Gl
34 22 25 22 22 21 20 21 69 22 62 Gl
35 24 23 24 25 25 25 25 71 25 75 G2
36 21 20 23 21 21 21 19 64 21 61 Gl
37 20 21 21 22 21 20 20 62 22 61 Gl
38 25 25 23 23 23 22 23 73 23 68 Gl
39 20 21 19 21 22 23 24 60 21 69 G2
40 25 24 23 24 23 24 20 72 24 67 Gl

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).




Quadro 13 — Classificagéo geral dos grupos G1 e G2 (continua)

RESULTADOS DO PERSONAL VALUE ASSESSMENT

RESULTADOS DO FULL SPECTRUM LEADERSHIP

CLASSIFICACAO

é SOMATORIO DOS NIVEIS DE CONSCIENCIA Clso(\)sssg%égéo SOMATORIO DOS NIVEIS DE CONSCIENCIA CLD%SSS'GFQ([:J";%@O Gg;ﬁ';,gg S
i PERSONAL
. / EVOLUCAO . / EVOLUCAO LEADERSHIP
PROPRIO COMUM | ASSESSMENT PROPRIO COMUM FULL SPECTRUM
LEADERSHIP
1 3 4 3 Gl 57 22 50 Gl G1
2 4 4 2 Gl 52 24 44 Gl G1
3 3 1 6 G2 58 23 59 G2 G2
4 3 3 4 Gl 69 23 61 Gl G1
5 5 0 5 Gl 69 24 67 G1 Gl
6 2 6 2 Gl 67 23 64 G1 G1
7 2 4 4 Gl 68 25 61 Gl Gl
8 2 5 3 Gl 67 19 54 Gl G1
9 5 1 4 Gl 66 25 55 Gl G1
10 6 0 4 Gl 56 17 47 G1 Gl
11 6 1 3 Gl 62 19 58 Gl G1
12 2 4 4 G2 61 22 65 G2 G2
13 5 2 3 Gl 65 22 61 Gl Gl
14 3 1 6 G2 57 19 a1 Gl G2
15 4 2 4 G2 56 21 45 Gl G2
16 5 2 3 Gl 70 25 69 G1 Gl
17 2 5 3 Gl 64 21 64 G2 Gl
18 4 3 3 Gl 54 17 58 G2 G1
19 5 0 5 Gl 48 14 47 G1 Gl
20 5 2 3 Gl 60 17 58 G1 G1
21 5 2 3 Gl 56 17 50 Gl G1
22 5 0 5 Gl 55 16 52 Gl G1
23 4 2 4 Gl 62 23 63 G2 G1
24 3 2 5 G2 68 22 57 G1 G2
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RESULTADOS DO PERSONAL VALUE ASSESSMENT

RESULTADOS DO FULL SPECTRUM LEADERSHIP

CLASSIFICACAO

é SOMATORIO DOS NIVEIS DE CONSCIENCIA CB%SSS'GFFL%%?O SOMATORIO DOS NIVEIS DE CONSCIENCIA C'-DAOSSS'GFéﬁAPgéO G'éﬁ;ﬁlg,gg S
o PERSONAL
’ / EVOLUCAO - / EVOLUCAO LEADERSHIP
PROPRIO COMUM | ASSESSMENT PROPRIO COMUM FULL SPECTRUM
LEADERSHIP
25 3 3 4 Gl 68 23 66 G1 G1
26 4 3 3 Gl 58 20 57 G1 G1
27 1 4 5 G2 50 23 51 G2 G2
28 3 2 5 G2 66 23 68 G2 G2
29 5 2 3 Gl 72 22 67 Gl G1
30 2 1 7 G2 64 20 50 Gl G2
31 4 2 4 Gl 66 20 68 G2 G1
32 5 3 2 Gl 73 23 69 G1 G1
33 4 2 4 Gl 65 20 61 G1 G1
34 5 1 4 Gl 69 22 62 G1 G1
35 4 0 6 Gl 71 25 75 G2 G1
36 3 1 6 G2 64 21 61 G1 G2
37 1 5 4 G2 62 22 61 G1 G2
38 6 3 1 Gl 73 23 68 Gl G1
39 3 2 5 G2 60 21 69 G2 G2
40 6 3 1 Gl 72 24 67 Gl G1

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).
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Portanto, com base nas analises conduzidas de acordo com os quadros apresentados,
podemos alcancar os seguintes resultados que expressam as porcentagens associadas aos

niveis de consciéncia dos participantes.

Tabela 2 — Distribuicdo de frequéncia dos participantes nos grupos G1 e G2 — Analise
isolada (Personal Value Assessment)

Frequéncia

Participantes Grupo (Fi) %
Gl 29 72,50
40 G2 11 27,50

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

Tabela 3 — Distribuicdo de frequéncia dos participantes nos grupos G1 e G2 — Analise
isolada (Full Spectrum Leadership Self Assessment)

Participantes Grupo Fre?g;e)nma %
Gl 30 75,00
40
G2 10 25,00

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

Tabela 4 — Distribuicdo de frequéncia dos participantes nos grupos G1 e G2 — Analise
conjunta (Personal Value Assessment e Full Spectrum Leadership Self Assessment)

Frequéncia

Participantes Grupo (Fi) %
40 Gl 29 72,50
G2 11 27,50

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

Isto posto, ao examinar os resultados e dando maior peso ao PVA em caso de
discrepancias entre os dois assessments, observamos que 72,50% dos participantes atendem
aos critérios definidos para o G1, 0 que sugere caracteristicas que indicam uma possivel
menor adesdo aos principios do Capitalismo Consciente. Enquanto 27,50% dos participantes
se enquadram nos critérios do G2, indicando uma possivel maior adesdo aos principios do
Capitalismo Consciente.

Isso implica que, ao analisar exclusivamente esse assessment, € possivel inferir

previamente que a maioria dos participantes possui um nivel de consciéncia mais orientado



75

para os fundamentos (BVC, 2021), centrado em si mesmos, 0 que sugere uma menor adesao a
filosofia do Capitalismo Consciente.

Da mesma forma, ao analisar as respostas do Full Spectrum Leadership Self
Assessment de forma independente, observamos que 75% dos participantes poderiam ser
categorizados no G1, indicando um nivel de consciéncia predominantemente voltado para 0s
fundamentos (Barrett, 2017). Em contraste, apenas 25% dos lideres apresentam um nivel de
consciéncia com uma inclinacdo maior para o nivel de impacto (Barrett, 2017), o bem
comum, 0 que representa uma maior aderéncia ao G2.

Nota-se que a diferenga de percentual dos dois assessments é pouco relevante, ambos
os resultados indicam que os participantes estdo afastados de niveis de consciéncia centrados
no bem comum (niveis 5, 6 e 7). Tendo em vista que o Full Spectrum Leadership utiliza
afirmacg0es evidenciando comportamentos e o PVA evidenciando os valores pode-se inferir
que 0s gestores participantes da pesquisa estdo com os valores alinhados aos seus
comportamentos na pratica. Reforcando assim a definicdo de valores que orienta este estudo,
onde os valores humanos transcendem situacGes e acOes especificas e tém o poder de
influenciar, dirigir e orientar o comportamento e a¢cdes de um individuo (Rokeach, 1973).

Assim, com base nas analises quantitativas dos dados, é evidente que os gestores ainda
demonstram um predominio de niveis de consciéncia nos patamares 1, 2 e 3. 1sso sugere que
eles ttm uma adesdo menor a préaticas balizadas na filosofia do Capitalismo Consciente em
suas organizagdes. A mudanca na consciéncia implica uma transicdo do foco no “eu™ para o
"nds", onde os lideres colocam os interesses de suas organizacdes e de suas equipes acima de
Seus interesses pessoais.

Os primeiros trés niveis de consciéncia estdo relacionados a dependéncia e a
sobrevivéncia, nos quais os individuos dependem de fatores externos para sua estabilidade, e
um excesso desse foco pode ter consequéncias negativas. Nos niveis 4 e 5, os individuos
entram em uma fase de consciéncia de aprendizado, enquanto nos niveis 6 e 7, eles alcangcam
uma consciéncia de proposito, na qual o coletivo se torna mais importante do que o individuo,
e os esforcos sdo direcionados para a evolucdo e a criacdo de um futuro (Eckschimdt et al.,
2016).

Portanto, de acordo com Richard Barrett e em consonancia com a Teoria dos Sete
Niveis Evolutivos de Consciéncia, uma organizacdo que adota a filosofia do Capitalismo
Consciente deve apresentar niveis de consciéncia de espectro completo, concentrando seus

valores nos niveis 4, 5, 6 e 7, evitando valores potencialmente limitantes.
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4.2.  Analise dos dados qualitativos

Os resultados qualitativos da pesquisa estdo apresentados com base nas categorias
previamente definidas durante a fase de leitura dos dados da amostra. E importante enfatizar
mais uma vez que a selecdo dos participantes para as entrevistas foi baseada exclusivamente
nos resultados do assessment PVA.

Assim, para escolher os dez entrevistados, optou-se por destacar aqueles participantes
que apresentaram resultados mais extremos. No caso do G2, os critérios de selecdo foram: ter
uma pontuacdo total acima de 50% nos trés Gltimos niveis (5, 6, 7) ou ser classificado como
Full Spectrum, ou seja, ter valores em todos os niveis de consciéncia.

Ja para a selecdo dos entrevistados do G1, foram aplicados 0s seguintes critérios: ter
uma soma de pelo menos 50% nos trés primeiros niveis (1, 2, 3) ou possuir pelo menos dois
niveis de consciéncia sem nenhum valor.

No Quadro 14, estdo registrados os resultados no PVA dos dez participantes

selecionados.



Quadro 14 — Participantes das entrevistas e seus resultados do PVA
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RESULTADOS DO PERSONAL VALUE ASSESSMENT

NiVEIS DE CONSCIENCIA

SOMATORIO DOS NIVEIS DE CONSCIENCIA

CLASSIFICACAO

<s

w ~

g FUNDAMENTOS / INTERSSE PROPRIO PR SO SCES IMPACTO / BEM COMUM DOS GRUPOS

Ex / EVOLUGAO

S0

W | VIABILIDADE | RELACIONAMENTO | DESEMPENHO . ALINHAMENTO | COLABORAGAO | CONTRIBUIGAOQ | FUNDAMENTOS | 10\ ysrormagao | IMPACTO | PERSONAL

o) @) @) EVOLUCAO (4) ®) ©) @ / INTERSSE / EVOLUGAG | BEM VALUE

PROPRIO COMUM | ASSESSMENT

8/ 0 1 2 1 3 2 1 3 1 6 G2

E1

107

- 3 1 2 0 1 2 1 6 0 4 Gl

11/

- 2 3 1 1 1 0 2 6 1 3 G1

13/

o 0 2 3 2 1 1 1 5 2 3 Gl

147

- 1 1 1 1 3 2 1 3 1 6 G2

287

Ak 1 1 1 2 3 1 1 3 2 5 G2

30/

2 1 1 0 1 4 2 1 2 1 7 G2

387

. 2 1 3 3 0 0 1 6 3 1 Gl

39/

o 1 1 1 2 3 1 1 3 2 5 G2

407

E10 2 ! 3 3 1 0 0 6 3 1 Gl

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).




78

Nesse contexto, foram entrevistados os dez gestores sendo cinco de cada grupo (G1 e
G2) seguindo o roteiro de entrevista do apéndice 2 desse estudo. As primeiras questdes
abordaram temas relacionados como o0s gestores percebem e definem o propdsito
organizacional, além de avaliar a importancia que atribuem a ele para o negdcio. Vale
ressaltar que o propoésito esta relacionado aos niveis de consciéncia de 5 a 7 do método de
Richard Barrett (Brisolla; Loyola, 2020).

Na segunda categoria de perguntas, o enfoque esta no principio de integracdo com 0s
stakeholders, onde foi investigado o quanto o gestor pensa estrategicamente em relacdo aos
stakeholders e busca criar agdes mutuamente benéficas com todos eles. Portanto, foram
explorados aspectos relacionados aos seguintes stakeholders: cliente, colaborador, fornecedor,
comunidade e meio ambiente. Conforme o método de Barrett (2017), o cliente, o funcionario
e o fornecedor estdo associados ao nivel 2 de consciéncia (relacionamento), enquanto o
stakeholder comunidade e meio ambiente estdo ligados ao nivel 6 de consciéncia, ou seja, ao
nivel de colaboracdo, que engloba valores como consciéncia, parceria € envolvimento
comunitario.

Na terceira categoria de perguntas, focou-se no principio da lideranga. Os gestores
foram indagados sobre como concebem a funcdo de um lider e quais sdo as principais
caracteristicas desse profissional.

Ja na quarta e ultima categoria de perguntas, abordou-se o principio da cultura
organizacional. Foi solicitado aos participantes que identificassem as principais caracteristicas
e 0 ethos da organizacdo, incluindo os valores centrais que a norteiam. Com base nas
respostas, torna-se possivel determinar se a cultura organizacional reflete valores mais
alinhados com os niveis iniciais ou com niveis mais elevados de consciéncia.

Nas subsecbes a seguir, busca-se responder ao quarto objetivo especifico, que é
investigar a receptividade dos gestores cearenses em relacdo aos principios propostos pelo

Capitalismo Consciente.

4.2.1. Andlise do principio propdsito maior

Conforme ja mencionado, de acordo com a Teoria do Capitalismo Consciente, 0
propdsito organizacional possui seis caracteristicas principais: deve ser heroico, evolutivo,
alinhador, amoroso, inspirador, natural e galvanizador (Sisodia et al., 2019). No entanto, com

base na analise das respostas dos dois grupos de dirigentes, observou-se que nenhuma das
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organizacGes dos entrevistados tinha um proposito mais definido e claramente articulado.

Além disso, a grande maioria dos entrevistados estava desinformada sobre esse conceito:

[...] Aqui na empresa a gente sempre foi fazendo, correndo atrés... tentando
sobreviver ao mercado que estamos inseridos. Essa é uma coisa que eu hunca pensei
a respeito, se quiser falar, dar algum exemplo do que seja (Entrevistado E3 — G1,
2023).

[...] Pra falar a verdade... nunca parei para escrever sobre 0 propdésito. Temos
missdo, visdo e valores, ndo sei se € a mesma coisa do proposito (Entrevistado E10 —
G1, 2023).

[...] No meu entendimento seria uma unido da equipe, um propdsito de ter um...
como é que eu posso explicar? Um foco, por exemplo, na minha empresa a gente
trabalha com a unido, fazemos também reuniGes mensais que trazem atividades.
Ainda ndo parei para definir exatamente 0 propdsito, mas entendo que seja
importante (Entrevistado E4 — G1, 2023).

[...] Eu me vi meio que sem ter esse ponto de reflexdo sentado, anotado e definido de
fato. Eu ja havia refletido num primeiro momento, no sentido de vou comecar o
negocio, o que eu vou fazer. Entdo, eu ja tinha feito um canvas, alguma coisa nesse
sentido, e definido uma missdo dessa, e hoje eu me vejo de novo nesse momento.
Exatamente de mudar algumas coisas, nao é exatamente de sentar, escrever e definir
isso. E refletir novamente o outro prop6sito (Entrevistado E8 — G1, 2023).

Tendo em vista que apenas um dos entrevistados era gestor de uma empresa de médio
porte e todas as outras eram microempresas e pequeno porte, o fato destes ndo terem um
propdsito bem definido corrobora pra a Teoria dos Sete Niveis de Consciéncia de Barret. Uma
vez que os primeiros niveis de consciéncia estdo direcionados para atender as necessidades
basicas e essenciais para a sobrevivéncia do negocio. 1sso inclui aspectos como a busca por
estabilidade financeira, a obtencdo de lucratividade, a satisfagdo tanto dos clientes quanto dos
colaboradores, e a implementacao de sistemas e processos que visam melhorar o desempenho
da empresa.

A0 passo que nos trés niveis superiores, que abrangem do nivel cinco ao sete, o foco
estd voltado para a promocdo do impacto, viver de forma auténtica e em sintonia com 0
espirito da comunidade, bem como vivenciar o proposito. 1sso envolve o alinhamento, ou
seja, a busca por encontrar significado e proposito na vida; a colaboracédo, que é a necessidade
de fazer a diferenca; e, por fim, a contribuigdo, que é a vontade de servir e se dedicar ao
aperfeicoamento, encontrando significado e proposito na existéncia. Esses niveis mais
elevados de consciéncia se concentram no bem comum, na interconexdo e no desejo de criar
um impacto positivo e duradouro na sociedade e no mundo (Barrett, 2017).

Apesar da grande maioria dos gestores ndao terem um proposito claro e bem definido,

todos afirmaram concordar com a pergunta nimero dois do roteiro de entrevista: “Acredita
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que é importante para as organizagfes definirem um propdsito e té-lo como centro nas

tomadas de decisdes?”.

[...] Com certeza, assim, eu acredito que para o planejamento de qualquer coisa que
seja, 0 proposito é um ponto de partida muito importante para a gente estabelecer
metas, né [...] se a gente ndo tiver um norte, ndo souber onde é que a gente quer
chegar, a gente fica pedalando as vezes e indo para cantos difusos, né, a gente nao
objetiva alguma coisa, entdo eu acredito que realmente se vocé tem um propdsito,
vocé s6 saber onde vocé quer chegar sempre € uma coisa muito importante e
coerente assim para quando a gente quer tomar um destino, porque sendo a gente
realmente fica meio perdido (Entrevistado E1 — G2, 2023).

[...] Sim, com certeza. Eu acho muito importante toda empresa ter o seu propésito.
Pra que todos os colaboradores entendam o propdsito da empresa. E possam todos
juntos, no conjunto, t4 trabalhando pra alcangar esse propdsito (ENTREVISTADO
E2 - G1, 2023).

[...] E importantissimo saber o que esta correndo. Vocé esta vindo para ca, qual é o
seu principal objetivo? Para a vida a gente também deve pensar isso, 0 Nnosso
propdsito de vida, qual o nosso propdsito maior, tem a ver com valores, valores de
vida, como eu disse, os valores vao durante a vida e a gente vai mudando também
nossos questionamentos (Entrevistado E9 — G2, 2023).

E importante ressaltar que nem todas as empresas nascem com um propdsito maior
bem definido. Na verdade, para muitas empresas que eventualmente alcangam o sucesso, 0
propdsito € descoberto ao longo do tempo, seja pelos fundadores da empresa ou pelos
gestores, a medida que eles também revelam a natureza da filosofia empresarial. O processo
de desenvolver e articular um proposito pode ser um caminho evolutivo que emerge a medida
que a organizagdo cresce e ganha experiéncia. Portanto, ter um propdsito claro nem sempre é
uma caracteristica inicial, e muitas empresas podem chegar a ele a medida que amadurecem
(Mackey; Sisodia, 2013).

O entrevistado E5 corrobora com esse processo de desenvolvimento e transformacgéo

do propésito na seguinte fala:

[...] Na verdade quando a gente comegou nosso propdsito era sd conseguir
sobreviver, né, no caso eu ndo era nem nascido ainda, meu pai comecou querendo
sobreviver, querendo vender, fazer dar certo de alguma forma, acho que ele nem
pensou muito nisso em relagdo a isso ndo, mas com toda certeza quando o tempo foi
passando ele ja foi objetivando [...] ai os propositos eles foram mudando diante do
tempo, né, que a gente foi conquistando e foi mudando os propoésitos em relacéo a
isso, porque a gente tinha que avangar de certa forma e mudaram-se as prioridades
de metas [...] entdo realmente foram mudando durante o tempo, né, mas realmente a
gente mudou muito o proposito (Entrevistado E5 — G2, 2023).

Um aspecto relevante a ser destacado é que 0s gestores do G2, que possuem uma

possivel maior aderéncia a filosofia do Capitalismo Consciente, também ndo tinham um
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propdsito claramente definido. No entanto, é interessante notar que alguns trouxeram
percepcdes e ideias que se aproximam das definicdes propostas pela filosofia do Capitalismo
Consciente. Isso sugere que, mesmo sem uma descricdo formal do propdsito, esses gestores
podem estar alinhados com os principios e valores subjacentes a essa abordagem e demonstrar

uma compreensao intuitiva das ideias centrais do Capitalismo Consciente.

[...] Entdo, hoje buscamos transformar as empresas do setor alimenticio isso através
de boas praticas. Tanto de gestdo, como de producdo, para que as empresas venham
ser sustentaveis, para que elas venham ter lucro. Entdo, quando a gente entra no
negécio, geralmente a gente entra buscando essa transformacdo. Como as pessoas
podem melhorar, como o negdcio pode melhorar, como ele pode ficar mais
lucrativo. Entdo, o proposito, quando nds entramos, é gerar essa transformacéo tanto
no dono, como nas empresas, para que a gente consiga que a empresa, no final dessa
jornada, no decorrer dela, ela atenda os objetivos pretendidos pela gente, pelo dono,
que geralmente sdo em comuns (Entrevistado E1 — G2, 2023).

[...] Proposito organizacional é o que me move na empresa. Ou seja, 0 que a minha
empresa vai agregar pra comunidade, pra sociedade. O que ela vai representar, o que
ela vai ajudar. Qual a funcdo social dela pra sociedade, acredito que seja isso. E o
gue move a empresa, 0 que move o time, os colaboradores (Entrevistado E6 — G2,
2023).

Ao fazer uma correlacdo com o0s niveis de consciéncia, torna-se evidente que esses
gestores, embora ndo tenham um propdsito formalmente definido e descrito, expressaram
valores em suas falas que se alinham com cuidado, comprometimento organizacional e
servigo. Esses valores estdo diretamente relacionados a ideias como colaboragéo,
envolvimento comunitario, coaching e mentoring, visdo compartilhada e desenvolvimento de
pessoas, que sdo valores associados aos niveis de consciéncia de 5 a 7. Vale ressaltar que
esses valores estdo agrupados na categoria de "Impacto” por Richard Barrett, 0 que sugere que
esses gestores, mesmo sem um proposito explicito, podem estar operando em niveis de
consciéncia que promovem a busca pelo bem comum e a contribuicdo positiva para a
sociedade e 0 mundo.

Portanto, a partir das evidéncias apresentadas, é possivel inferir que o primeiro
principio, o "Propdsito Maior" (Mackey; Sisodia, 2013), ainda ndo é plenamente vivenciado
de acordo com as premissas do Capitalismo Consciente por todas as organizagdes da
amostragem. No entanto, trés gestores do G2 demonstraram uma maior proximidade com o
conceito e a préatica desse principio, sugerindo uma possivel aderéncia mais solida aos

principios do Capitalismo Consciente em suas respectivas organizacgoes.
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4.2.2. Anélise do principio integragdo dos stakeholders

No contexto do Capitalismo Consciente, a organizacdo é vista como uma rede
interconectada de relacionamentos que envolve diversos interesses. Essa abordagem de gestdo
difere da visdo tradicional, que se concentra exclusivamente na maximizacdo do lucro. A
filosofia do Capitalismo Consciente busca utilizar a inovacdo e o empreendedorismo como
meios para a criagdo de valor matuo, ou seja, valor que beneficia ndo apenas a empresa, mas
também seus stakeholders, incluindo clientes, colaboradores, fornecedores, comunidade e o
meio ambiente. Essa abordagem valoriza a integracdo, a colaboracdo e o impacto positivo
sobre a sociedade, em contraposicdo a énfase exclusiva na maximizacao dos lucros (Mackey;
Sisodia, 2013).

E verdade que corresponder as expectativas de todos os stakeholders ao mesmo
tempo, de forma justa e igualitaria, pode ser um dos desafios desse modelo de negdcios. 1sso
ocorre porque, muitas vezes, as preferéncias e interesses de um grupo de stakeholders podem
entrar em conflito com os interesses de outros, especialmente em decisdes que envolvem
aspectos financeiros. Encontrar um equilibrio que satisfaca as diferentes partes interessadas
pode ser complexo (Sisodia, 2011). Associando essa abordagem com o método de Barrett, a
integracdo com os stakeholders pode ser relacionada, em um contexto macro, com o nivel 6
de consciéncia, especificamente com o valor das "parcerias estratégicas".

Acerca da questdo quatro do roteiro de entrevista: “em momentos de planejamento
estratégico, sdo levados em consideracdo todos os stakeholders?”. De acordo com os dados
coletados quatro gestores do G2 e trés gestores do G1 trouxeram maior abrangéncia e

preocupacdo em relacdo a esse aspecto.

[...] Sim, com certeza. Principalmente no nosso ramo, que € a Constituicdo Civil.
Que sdo muitas pessoas envolvidas de diferentes classes sociais, diferentes niveis.
S8o vérias, sd0 muitas pessoas envolvidas. E todas essas pessoas a gente busca
entender e considerar nosso planejamento estratégico (Entrevistado E8 — G1, 2023).

[...] Sim. Eu acredito que nem da para ndo levar em consideracdo isso. Eu acho que
tem muito, tipo, a gente estd fazendo essa estruturagdo, por exemplo, recente, e tem
muito do que a gente quer. Do que a gente, enquanto dono, estd querendo fazer, a
forma como a gente quer fazer. SO que a gente realmente precisa levar em
consideracdo, sei 14, no minimo, a quem a gente vai oferecer servigo. Mas é 6bvio,
eu ndo vou conseguir ndo levar em consideracdo, por exemplo, 0s meus
colaboradores, se eu tenho ou ndo tenho pessoas para fazer alguma coisa que agora
eu quero fazer e antes eu nao fazia. Entdo, sim, é para levar em consideragdo tudo
isso (Entrevistado E7 — G2, 2023).

[...] Sim, inclusive recentemente na empresa a gente fez um encontro, que todas as
principais cabecas participaram, e nisso a gente coletou as principais informacoes, e
nisso a gente coletou quais eram 0s nossos gargalos, tanto ao fornecimento de
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insumos quanto aos servicos também prestados, e a gente enumerou todos eles e
procurou as falhas, os pontos positivos e os negativos que cada um falou, cada um
citou, e a gente procurou melhorar nesses aspectos [..] disso a gente j& criou uma
solucéo para que seja feita uma lista onde todos os colaboradores consigam acessar
em tempo real, e ai a gente foi buscando vérias solugbes (Entrevistado E6 — G2,
2023).

Contudo vale destacar que dois gestores do G1 evidenciaram que no momento do
planejamento estratégico ndo levam em consideragdo todos os stakeholders envolvidos no
negdcio. Principalmente, segundo estes, por serem pequenas empresas e estarem mais focadas

na sobrevivéncia inicial do negdcio.

[...] Eu vou ser bem sincero, t4, a verdade é que, a gente se considera uma empresa
pequena. A verdade é que a gente pensa muito em como sobreviver e fazer com as
coisas darem certas. Eu queria muito poder pagar mais pros meus funcionarios, a
verdade que a gente tem € isso, a vontade que a gente tem, queria muito poder pagar
pro cara, mas as vezes as coisas sdo estdo apertadas, essa senoide que a economia
faz, a gente tem pontos altos e pontos baixos. No ponto alto a gente t4 se
recuperando dos pontos baixos, entdo é complicado (Entrevistado E2 — G1, 2023).

[...] Para ser sincero ndo, até mesmo porque hoje ainda pela pouca experiéncia
também ainda em relacdo a gestdo, todos esses elementos eles ndo sdo vistos de
maneira igual pela minha empresa e por mim, entdo por exemplo a questdo do meio
ambiente, hoje a gente tem ja equipamentos que ndo consomem tanta energia, entdo
isso faz com que para mim isso ja é algo que posso levar em conta, mas nunca foi
um objetivo (Entrevistado E4 — G1, 2023).

O relato desses dois gestores corrobora para a pra a Teoria dos Sete Niveis de
Consciéncia de Barret, pois esses participantes apresentaram maior predominancia de
respostas do PVA nos niveis 1, 2 e 3, sendo nestes niveis, segundo Barret (2017), a
organizacao esta focada no seu proprio interesse, ou seja, énfase no lucro.

Quando foram questionados acerca das parcerias com seus stakeholders, tanto os
gestores do G1 e G2 citaram apenas parcerias com fornecedores e colaboradores, ignorando

por completo os stakeholders clientes, comunidade e meio ambiente.

[...] Principalmente os fornecedores, mas tem também alguns que nao sdo
fornecedores, como outro, por exemplo, a Faculdade Luciano Feijao é um dos
nossos parceiros, ganhamos até um prémio & do parceiro, melhor parceiro do ano,
uma vez a gente ganhou esse prémio ai, foi. Entdo assim, a parceria que a gente faz é
de dois tipos, a parte de ajuda matua de indicacdes, por exemplo. (Entrevistado E7 —
G2, 2023).

[...] A gente busca manter uma parceria, porém as vezes ndo é tao eficiente como a
gente imaginaria ser. Mas a gente busca, sim, na medida do possivel, mas acho que
pode melhorar muito. Por exemplo, no caso com 0s nossos colaboradores, a gente
busca plantar meritocracia. Com os parceiros corretores de moveis, a gente paga
comissdo, pros arquitetos, a gente paga indicacdo. Fornecedores, a gente indica,
enfim (Entrevistado E10 — G1, 2023).
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Conforme destacado por Sisodia et al. (2019), as empresas conscientes devem adotar
determinadas praticas em relacdo aos seus colaboradores, vendo-os ndo apenas como
recursos, mas como fontes de valor. Isso envolve tratar os colaboradores com carinho e
consideracdo, esforcar-se para promover o melhor bem-estar possivel em suas vidas,
proporcionar oportunidades para seu crescimento e desenvolvimento, contribuir para sua cura
e integridade, habilita-los a compartilhar seus dons e talentos, e ajuda-los a alcancar seu pleno
potencial. Relacionando essa abordagem ao Método Barrett, essas diretrizes estdo diretamente
alinhadas com os valores situados nos niveis de consciéncia entre 5 e 7, que incluem valores
como integridade, bem-estar (fisico, mental, espiritual, emocional), coaching e mentoring. Em
relacdo a esse aspecto ndo foi evidenciado em nenhum dos entrevistados.

Algumas ilustraces de acdes empreendidas por empresas conscientes em relacdo ao
stakeholder colaborador incluem: oferecer remuneracédo comparativamente mais generosa do
que outras empresas do mesmo setor; fornecer um pacote de beneficios abrangente; promover
um equilibrio saudavel entre vida pessoal e profissional, implementar politicas que
beneficiem a familia dos colaboradores; criar oportunidades para o crescimento profissional;
compartilhar uma quantidade significativa de informagdes; e envolver os colaboradores em
projetos de apoio a comunidade durante o horario de trabalho, entre outras praticas (Sisodia et
al., 2019). No contexto do Método Barrett, o relacionamento com o colaborador € situado no
nivel 2 de consciéncia. Nesse aspecto todos os entrevistados relataram ter algum tipo de

bonificacdo ou comissionamento para seus funcionarios.

[...] No caso, a gente trabalha com comissdo, com 0s nossos vendedores, sim, a
gente trabalha com essa parte de comissGes sempre com 0s nossos vendedores, né,
que querendo ou ndo, assim, pelo menos aqui na loja, a gente consegue viver sem
varias coisas, mas sem venda, a venda é a parte principal que a gente foca, porque
claro, precisa de um meio organizacional, precisa de tudo isso, isso tudo
funcionando perfeitamente a loja ndo sobrevive, entdo a venda que vai nos salvar,
entendeu, entéo sempre 0 meu foco é sempre a venda (Entrevistado E5 — G2, 2023).

De acordo com as observacgdes de Sisodia et al. (2019), é comum que os fornecedores
tenham sido historicamente negligenciados, mesmo em empresas que tém alguma
consciéncia. Existem algumas a¢fes que demonstram um compromisso com os stakeholders,
tais como a colaboragdo com parceiros para desenvolver iniciativas inovadoras em vez de
optar por construir internamente; a preocupacdo com a equidade em todas as negociagdes; o
estabelecimento de relacionamentos baseados na confianca e respeito mutuo; e a definicdo

dos fornecedores como parceiros estratégicos de longo prazo. No contexto do Método Barrett,
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esses elementos destacados pelo Capitalismo Consciente estdo em consonancia com 0S
valores gue se encontram nos niveis de consciéncia de 5 a 7, tais como parceria estratégica,
colaboracdo, confianca, ética e visao de longo prazo.

O stakeholder “fornecedor” foi o mais citado entre os entrevistados. Ndo houve

diferenca significativa entre as percepg¢des dos gestores do G1 e do G2.

[...] Chega muito até mim, os parceiros, os fornecedores, veem um potencial do
restaurante também como destaque na cidade, e eles procuram viabilizar um preco
melhor para ser mostrado a marca, por exemplo, n6s também abrimos portas para
empresas de fora da capital para trabalhar na cidade, entdo a gente fala que tem um
potencial de outros restaurantes trabalharem com aquele insumo também, e ai isso
viabiliza o valor para a gente para conseguir baixar na ficha técnica e acaba
melhorando para todo mundo, entdo a gente tem essa parceria, tendo essa conversa
com os fornecedores, com os stakholders (Entrevistado E3 — G1, 2023).

[...] Parcerias no sentido assim, as vezes a gente tem parceria com o arquiteto e eu o
indico para o cliente. Quando ele precisa de um PGS, ele indica a gente. Ou parceria
sO porque a gente gosta mesmo do servico, ndo tem essa troca financeira. Entéo, as
parcerias que a gente faz aqui, elas sdo muito mais parcerias de relacionamento do
que parceria financeira (Entrevistado E1 — G2, 2023).

Conforme Machey e Sisodia (2013), nas empresas conscientes, os clientes séo
considerados 0s principais stakeholders, sendo posicionados no mesmo patamar ou
ligeiramente acima das equipes de colaboradores. Segundo os autores, em empresas
conscientes como a Whole Foods Market, os clientes sdo reconhecidos como 0s parceiros
mais significativos, uma vez que a existéncia do negocio depende do esforco continuo para
torné-los felizes e satisfeitos. Algumas praticas adotadas por essas empresas em relacdo aos
clientes incluem: evitar tirar vantagem de eventuais vulnerabilidades dos clientes; manter um
compromisso constante com a inovacdo em beneficio dos clientes; ndo se envolver em
praticas de precos oportunistas; concentrar-se no que realmente importa para os clientes;
promover informacdo e educacdo que visam melhorar a qualidade de vida dos clientes; ganhar
a confianca por meio de ac¢Oes baseadas na integridade e assumir responsabilidades (Sisodia et
al., 2019).

Em relacdo ao stakeholder comunidade, Segundo Sisodia et al. (2019), as empresas
que adotam uma abordagem voltada para este devem se esforcar ao maximo para melhorar as
condigdes e 0 bem-estar dentro da comunidade em que operam. Isso inclui a criagdo de
esperanca e oportunidades na comunidade local, estimulando o empreendedorismo e
colaborando com lideres comunitarios e outras empresas para promover boas praticas. Além
disso, empresas que adotam uma abordagem mais humanizada incentivam e reconhecem 0s

funcionérios que doam seu tempo e habilidades por meio do voluntariado em iniciativas que
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beneficiam as comunidades locais (Mackey; Sisodia, 2013). Em consonancia com o Método
Barrett, os valores subjacentes ao envolvimento com o stakeholder comunidade, conforme
definido pela filosofia do Capitalismo Consciente, incluem, por exemplo, 0 engajamento
comunitario, a colaboracdo e o trabalho voluntério, que se enquadram nos niveis 6 e 7 de
consciéncia.

Conforme os autores Sisodia et al. (2019), algumas praticas relacionadas ao
stakeholder meio ambiente que sdo adotadas por empresas com uma abordagem mais
humanizada incluem: fazer doagOes para organizacdes que Se concentram em questdes
ambientais; estabelecer e cumprir padrdes ambientais rigorosos, também exigindo que seus
fornecedores facam o0 mesmo; investir em medidas que tenham um impacto ambiental neutro
ou positivo, indo além das obrigacdes legais; e adotar o uso de energia renovavel.
Relacionando essas praticas ao Método Barrett, os valores subjacentes a essa definicdo do
Capitalismo Consciente podem ser identificados como a consciéncia ambiental, que se
enquadra no nivel 6 de consciéncia, e a preocupacdo com as geracdes futuras, que esta
relacionada ao nivel 7 de consciéncia.

Com base nas entrevistas realizadas, observou-se que ndo houve informacgoes
fornecidas sobre as ac¢Oes voltadas para os clientes, comunidade e meio ambiente em nenhum
dos entrevistados. Portanto, ao verificar isto, & possivel perceber que os stakeholders clientes,
comunidade e meio ambiente ainda estdo distantes de ter uma alta representatividade na

preocupacao dos dirigentes.

4.2.3. Anélise do principio lideranga consciente

Um lider consciente é caracterizado por oito atributos: forca, energia, entusiasmo,
visdo de longo prazo, adaptabilidade, empatia, preocupacdo, inteligéncia emocional,
inteligéncia sistémica e inteligéncia espiritual, como delineado por Sisodia et al. (2019). Na
realidade atual, a lideranca deve se fundamentar em propdsito, inspiracdo e compaixdo. A
habilidade essencial de um lider consciente reside na sua capacidade de servir as pessoas,
concentrando-se no desenvolvimento e atuando como mentores para suas equipes (Sisodia et
al., 2019). De acordo com Barrett (2017), os lideres situados nos patamares mais elevados de
consciéncia podem ser descritos como lideres inspiradores, lideres mentores e lideres
visionarios. Da mesma forma, esses lideres sdo os que, de acordo com a hipotese de pesquisa,

demonstram uma maior aderéncia ao conceito do Capitalismo Consciente.
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Uma semelhanca notavel no discurso de ambos os grupos de gestores diz respeito a
lideranca baseada no exemplo, ou seja, a congruéncia entre acdes e palavras. Segundo
Mackey e Sisodia (2013), as empresas conscientes sdo lideradas por individuos impulsionados
pelo propdsito do negdcio e possuem a capacidade de desenvolver, inspirar, guiar e motivar
suas equipes. Eles lideram pelo exemplo. Com base nas informacges compartilhadas, é
possivel concluir que, nos dois grupos, a lideranca pelo exemplo desempenha um papel

significativo.

[...] Ele que vai guiar para onde a empresa vai. E os liderados sdo muito o espelho
do lider. Se o lider € um lider competente, toda a equipe sera também. Se ele faz o
trabalho dele de lider a empresa certamente tende a prosperar. (Entrevistado E10 —
G1, 2023).

[...] Eu acho que eles confiam muito em mim, isso € muito importante, acho que ndo
s0 pra mim, pra eles também, ter confianca em mim, entendeu? Porque vocé se
apresentar como uma pessoa que tem conhecimento, eu acredito que isso é
conhecimento, né? VVocé se apresentar como um exemplo de conhecimento, assim,
na hora que eles precisam terdo vocé como exemplo (Entrevistado E6 — G2, 2023).

[...] Eu acredito que foi com o tempo, ndo foi uma coisa instantdnea, mas eu acho
que é uma lideranga bem diferente quando vocé da o exemplo, eu acredito que seja
assim, e é assim que eu tento liderar (Entrevistado E3 — G1, 2023).

Essa caracteristica compartilhada, mencionada por gestores de ambos 0s grupos, em
termos do Método Barrett, se assemelha ao nivel de consciéncia de alinhamento (nivel 5),
uma vez que um lider inspirador é aquele que promove a coesdao na equipe (Barrett, 2017).
Isso esta estreitamente relacionado ao conceito de liderar pelo exemplo, pois a coesdo da
equipe so pode ser alcancada quando ha congruéncia entre acOes e palavras.

Segundo Sisodia et al. (2019), a caracteristica principal de um lider consciente reside
na sua habilidade de servir as pessoas, concentrando-se no desenvolvimento e assumindo o
papel de mentor para suas equipes. A consciéncia pessoal e a autorreflexdo sdo fatores que
contribuem para uma conduta mais ética por parte do lider. Através da autocompreensdo, é
viavel que eles atuem em prol do bem comum, em vez de satisfazerem suas préprias vontades
com base no ego, ou seja, eles adotam uma perspectiva coletiva em vez de utilizar sua posicao
para atender aos seus interesses pessoais.

Somente um dos lideres entrevistados demonstrou uma compreensdo que esta
intrinsecamente ligada ao conceito de lideranca consciente, que enfatiza a necessidade de o
lider se desapegar de si mesmo e capacitar e servir a sua equipe. Além disso, relacionando

isso a0 Método Barrett, o valor de desenvolvimento de pessoas, servigo e colaboragéo esta
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associado ao nivel 6 de consciéncia e se relaciona ao papel de lider como mentor (Barrett,
2017).

[...] Eu vejo esse papel de lideranca como alguém que orienta e que da espago
também para a pessoa fazer, tipo, para fazer juntos [...] eu acho que uma das
principais caracteristicas que o lider deve ter é ele ser capaz de formar outra
lideranca. Entéo eu acho que uma das principais habilidades seria essa de criar novas
liderangas. Saber identificar o colaborador, que ele tem potencial e trazer ele para
perto, orientar. E eu considero essa também uma das mais dificeis, porque as vezes o
que a gente esta ali na mdo, na massa no que a gente ja sabe muito o que é que faz
(Entrevistado E1 — G2, 2023).

Lideres conscientes estabelecem metas de longo prazo que se alinham com a missao
da organizagdo e buscam manter essa sincronia para atender as necessidades da sociedade
(Mackey; Sisodia, 2013). Nenhum dos entrevistados apresentou em sua resposta a
preocupacdo com a visdo de longo prazo. A visdo de longo prazo, conectando ao Método
Barrett, € um valor que esta no nivel 7 de consciéncia, que € a visao de futuro (Barrett, 2017).

Com base nos dados das entrevistas, apenas um lider do G2 demonstrou uma afinidade
com os principios do Capitalismo Consciente, enquanto os demais exibiram algumas

caracteristicas que ndo podem ser diretamente associadas a ele.

4.2.4. Anélise do principio cultura consciente

A cultura consciente adota sete principios essenciais: confianca, responsabilidade,
cuidado, transparéncia, integridade, aprendizado e empoderamento. Essa cultura promove a
conex&@o baseada em amor e cuidado, o que gera confianca entre 0s membros da organizagéo e
todos os stakeholders (Mackey; Sisodia, 2013). Os sete principios podem ser relacionados da
seguinte maneira, de acordo com a estrutura do Método Barrett: confianca (nivel 5),
responsabilidade (correspondente a honestidade no nivel 5), cuidado, transparéncia (nivel 5),
integridade (nivel 5), aprendizado (nivel 4) e igualdade, que, de acordo com a concepg¢édo do
Capitalismo Consciente, pode ser associado a abertura (nivel 5). Isso ressalta a conexdo da
definicdo do Capitalismo Consciente com os niveis 4 a 7 do Método Barrett (Leitdo, 2021).

A cultura de uma organizacdo é composta por elementos visiveis, como ambiente
fisico, arquitetura e manuais de orientacdo, bem como por pressupostos fundamentais que sdo
inconscientes, mas influenciam a forma como as pessoas pensam e sentem (Schein, 1985). A
cultura € um aspecto mais profundo e subjetivo, tornando dificil obter uma compreenséao

completa de uma cultura consciente sem uma investigacdo aprofundada. No entanto, em
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relacdo ao grupo de gestores do G2, houve uma semelhanca em seus discursos quando
abordaram aspectos relacionados a confianga, transparéncia, aprendizado e integridade ao

descreverem a cultura de suas organizagoes.

[...] Eu acho que desde sempre, comegando por mim e para outras pessoas que
trabalham com a gente, a gente sempre fortaleceu muito essa questdo de liberdade.
Acho que era uma coisa que, e eu falo de tempo, era uma coisa que me incomodava
quando eu era CLT, de ter que estar usando oito horas do dia para trabalhar e as
vezes eu ndo estava produtivo 100% em grande parte do tempo. Entdo acho que um
dos pilares seria essa questdo da liberdade (Entrevistado E6 — G2, 2023).

[...] No caso essa cultura organizacao, eu acredito que poderia ser um modelo para
qualquer negocio, que eu como professora também puxei muito isso para todos 0s
setores tém um ensinamento como uma escola, entdo qualquer servi¢o novo incluido
€U VOU e ensino passo a passo para a equipe, até eles pegarem 100% disso [...]
quando eu ndo tenho uma 100% de dominéncia, nés chamamos pessoas que
dominam do assunto (Entrevistado E1 — G2, 2023).

[...] Nossa cultura realmente nao é s6 no papel, mas a transparéncia, o respeito ao ser
humano, a questdo de qualidade no servico, de atendimento, a transparéncia.
Inovacdo também faz parte da nossa cultura, a gente estd sempre querendo sair na
frente em algumas coisas (Entrevistado E7 — G2, 2023).

[...] Desde a fundacéo da empresa a gente ja tinha uma ideia de como fazer as coisas
por aqui. Porque desde a fundacdo da empresa a gente ja tinha essa ideia de fazer as
coisas padronizadas. De ter processo, de ter toda a nossa forma de trabalhar atraves
de processo. Para fazer o maximo possivel igual e padrdo. Entdo eu acho que é
importante. E a gente busca sempre estar padronizando, criando processos. Porque
sempre que esses processos a gente melhora, a gente testa (Entrevistado E5 — G2,
2023).

Quando questionados sobre a cultura organizacional, os gestores do G1 direcionaram
sua atencdo principalmente para o cuidado com os clientes e colaboradores. Suas respostas
revelaram predominantemente um viés centrado nos interesses da empresa, com um foco mais

voltado para seus préprios beneficios.

[...] Eu procuro ter uma relagdo muito boa com os meus funcionérios, para com 0s
meus funcionarios, mas o que que eu aprendi durante o tempo, né, é que todas as
pessoas elas sdo diferentes e elas precisam lidar de forma diferente (Entrevistado E8
- Gl1, 2023).

[...] Hoje a empresa tem uma cultura organizacional muito interpessoal. Entdo, a
gente tem uma proximidade com um cliente muito grande. Entéo, a gente cuida de
certa forma muito mais proximo do cliente. Isso a gente leva também para os
funcionarios. A gente tem uma proximidade de relagdo muito grande. Entdo, o
convivio fora e dentro da empresa é muito amoroso e a gente se preocupa muito com
0 bem-estar (Entrevistado E3 — G1, 2023).

[...] Na minha cultura, a questdo de qualidade no atendimento é assim, muito, muito
forte, muito feedback positivo de cliente, tanto escrito como falando. Entéo, assim, a
gente da muito valor a selecdo da nossa empresa, desde da hora de selecionar nossos
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funcionarios, ndo adianta vocé ter o melhor treinamento do mundo, mas se vocé ndo
colocar a pessoa que estd preparada para receber esses comportamentos. E a gente
procura buscar j& a pessoa que tem comportamentos parecidos (Entrevistado E2 —
G1, 2023).

Os valores organizacionais desempenham um papel fundamental na preservacdo da
cultura e refletem o grau de conscientizagdo organizacional quando s&o incorporados e
praticados em todos os niveis hierarquicos. Esses valores servem como alicerce da filosofia da
empresa, uma vez que, conforme argumentado por Tamayo (2008), os valores antecipam 0s
comportamentos que ocorrem dentro da organizagao, contribuindo assim para a manutencao
da cultura. Portanto, no contexto das empresas conscientes, é crucial que os valores estejam
alinhados com os pilares mencionados anteriormente.

De acordo com as respostas dos gestores entrevistados, ndo houve conexdo dos valores
relatados aos valores das empresas conscientes com base em Mackey e Sisodia (2013).

Ademais dois gestores do G1 ainda ndo tinham pensado sobre os valores de suas empresas.

[...] N&o. Uma falha minha inclusive. Nunca sentei para refletir e colocar no papel os
nossos valores. Tenho em mente eles, mas ainda de forma bem inicial... realmente
ndo é passado para toda a equipe (Entrevistado E10 — G1, 2023).

[...] A questdo de valores... Eu nunca pensei nisso, né, de particular palavras-chaves,
né? Mas valores... Humildade, isso sempre. Eu aprendi humildade, eu acho que é
ética em questdo profissional de proporcionar o melhor possivel para o cliente
(Entrevistado E3 — G1, 2023).

Somente um gestor do G2 tinha os valores da empresa de forma mais estruturada e que
fosse claro para o restante da equipe. Contudo, apresentou valores mais voltados para o

desempenho e ganho da empresa.

[...] Resolutividade. Somos focados no resultado ndo, no problema. Disciplina,
sabemos que precisamos fazer e fazemos. Disciplina, adaptacdo. Comunicacéo. A
gente trabalha com consultoria, entdo a gente tem que se comunicar bem.
Conhecimento, a gente vende isso. E pertencimento, que foi, eu acho que quando eu
falei cultura eu falei muito disso. (Entrevistado E1 — G2, 2023).

Como mencionado anteriormente, a analise do pilar da cultura é uma questdo mais
abrangente e complexa, exigindo uma investigacdo mais profunda para obter resultados
conclusivos. No entanto, € possivel observar que os lideres do G2 incorporam em Seus
discursos elementos culturais relacionados a confianca, transparéncia, aprendizado e
integridade, 0 que estda em consonancia com 0s principios propostos pelo Capitalismo

Consciente. Por outro lado, os gestores do G1 apresentam uma abordagem distinta e menos
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alinhada com o conceito de Capitalismo Consciente, pois enfatiza, de forma geral, a
competicdo em vez da colaboracdo. No que diz respeito aos valores, a maioria dos gestores
ndo tinham de forma clara os valores de suas empresas e dois do G1 nunca haviam pensado

sobre o conceito.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Ao longo da histdria, o capitalismo de livre-iniciativa exerceu um grande impacto de
tamanha velocidade sobre bilhdes de pessoas. Trata-se de um dos maiores sistemas de
inovacdo e de cooperacdo humana ja criado. Em um periodo de apenas duzentos anos, as
empresas e 0 sistema capitalista provocaram uma transformacao significativa no planeta e na
rotina da maioria das pessoas.

O capitalismo frequentemente enfrenta acusacOes de explorar trabalhadores, enganar
consumidores, acentuar as desigualdades ao favorecer os ricos em detrimento dos pobres,
promover a homogeneizacdo da sociedade, fragmentar comunidades e causar danos ao meio
ambiente. Muitas vezes, empreendedores e outros envolvidos nos negdcios sdo criticados por
serem movidos principalmente pelo egoismo e pela ganéncia. No entanto, é importante notar
que as visdes sobre o capitalismo podem variar significativamente, e ha uma diversidade de
opiniGes sobre seus impactos positivos e negativos na sociedade. Nos ultimos anos, tem
havido iniciativas para estabelecer um sistema capitalista mais sustentavel que esteja em
harmonia com o meio ambiente e atenda as necessidades de todos o0s envolvidos no negdcio.
Como resultado dessa busca por uma nova forma de capitalismo, diversos movimentos
surgiram nas Ultimas décadas, entre eles o Capitalismo Consciente.

Nessa perspectiva, a presente pesquisa realizou um estudo misto, como estratégia de
estudo que se dividiu em duas fases: a primeira que envolveu a coleta e analise de dados
quantitativos, enquanto a segunda incluiu a coleta e analise de dados qualitativos. Onde o
proposito foi utilizar dados quantitativos para auxiliar na interpretacdo dos resultados
qualitativos.

O objetivo geral desta pesquisa foi investigar de que maneira os gestores de empresas
do interior do Cearéa estariam receptivos a integrar valores balizados a partir da filosofia do
Capitalismo Consciente. Esse objetivo foi atingindo, uma vez que a questdo de pesquisa foi
respondida por meio da descricdo da percep¢do dos gestores frente aos quatro principios do
Capitalismo Consciente. A realizacdo do objetivo geral se deu por meio do alcance dos
seguintes objetivos especificos: investigar os valores dos gestores das organizagdes a partir
dos seus niveis de consciéncia com base no modelo de Barrett (2017); investigar os
comportamentos dos gestores das organizacdes a partir dos seus niveis de consciéncia com
base no modelo de Barrett (2017); classificar os gestores das organizacdes de acordo com 0s
Sete Niveis de Consciéncia de Richard Barrett; analisar a predisposicdo dos gestores

cearenses em relacdo aos principios propostos pelo Capitalismo Consciente.
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Inicialmente fora realizada a aplicac¢do junto aos participantes de dois questionarios, o
Personal Values Assement e o Full Spectrum Leadership Self Assessment, com intuito de se
alcancar o objetivo geral anteriormente apresentado. Os resultados fizeram com que o
primeiro e 0 segundo objetivos especificos fossem atingidos. Nota-se que, quando avaliado
somente o PVA, 72,50% dos participantes atendem aos critérios definidos para o G1 e 27,5%
atendem aos requisitos do G2. Enquanto, ao analisar as respostas do Full Spectrum
Leadership Self Assessment de forma isolada, observa-se que 75% dos participantes estdo
classificados no G1 e 25% no G2.

E importante notar que a discrepancia percentual entre os dois assessments é
relativamente pequena; ambos 0s resultados indicam que os participantes estdo distantes dos
niveis de consciéncia focados no bem comum (niveis 5, 6 e 7). Dado que o Full Spectrum
Leadership Self Assessment considera afirmacdes que refletem comportamentos e 0 PVA se
concentra nos valores, pode-se inferir que os gestores envolvidos na pesquisa tém seus valores
alinhados aos seus comportamentos na pratica.

O terceiro objetivo especifico categorizou os gestores das organizagdes de acordo com
os Sete Niveis de Consciéncia de Richard Barrett, dividindo estes em dois grupos onde no
grupo 1 foram alocados 0s que apresentaram niveis de consciéncia com maior predominancia
nos niveis 1, 2 e 3 e 0 grupo 2 abrangendo 0s gestores que apresentaram niveis de consciéncia
com maior predominancia nos niveis 4, 5, 6 e 7 de acordo com o modelo de Barrett.
Observou-se que 72,50% dos participantes preencheram os critérios que qualificam para o
G1, implicando caracteristicas que podem indicar uma adesdo potencialmente menor aos
principios do Capitalismo Consciente. Enquanto isso, 27,50% dos participantes se encaixaram
nos critérios do G2, sugerindo uma possivel maior adesdo aos principios do Capitalismo
Consciente. Isso sugere que, com base unicamente nessa avaliacdo, € possivel fazer uma
inferéncia inicial de que a maioria dos participantes possui um nivel de consciéncia mais
voltado para os fundamentos, centrando-se em si mesmos, 0 que pode indicar uma menor
adesdo a filosofia do Capitalismo Consciente.

O quarto e ultimo objetivo especifico, analisar a predisposi¢cdo dos gestores cearenses
em relagdo aos principios propostos pelo Capitalismo Consciente, foi demonstrado por meio
das entrevistas de dez participantes escolhidos de forma igualmente distribuida nos grupos 1 e
2. Em relacdo ao nivel de consciéncia e a aproximacao relacionada ao principio “proposito
maior”, nenhum dos gestores tinha um propdsito claro e definido. Além disso, a maioria
esmagadora dos entrevistados possuia conhecimento limitado ou desatualizado sobre esse

conceito. Apesar de trés gestores do G2 demonstraram uma maior proximidade com o
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conceito e a préatica desse principio, sugerindo uma possivel aderéncia mais sélida ao
principio proposito maior em suas respectivas organizacdes, a partir das evidéncias
apresentadas, & possivel inferir que o primeiro principio ainda ndo é plenamente vivenciado
de acordo com as premissas do Capitalismo Consciente pelas organizagdes da amostragem.

Com relagdo ao principio “integragdo dos stakeholders”, com base nas entrevistas
conduzidas, ficou evidente que nenhum dos entrevistados forneceu informacBes sobre as
iniciativas direcionadas aos clientes, comunidade e meio ambiente. As Unicas a¢des voltadas
aos stakeholders foram em relagéo aos fornecedores e colaboradores e ndo houve diferenca
significativa entre os gestores do G1 e do G2.

Acerca do principio “lideranga consciente”, dado que a pesquisa se concentrou
exclusivamente nos dirigentes, o objetivo principal foi coletar a percepcéo deles sobre o papel
do lider. Ambos os gestores dos grupos compartilharam uma caracteristica associada a um
lider consciente: lideranca pelo exemplo, que se baseia na confianca. Apenas um dos lideres
entrevistados apresentou uma compreensao gque esta intimamente relacionada ao conceito de
lideranca consciente, que destaca a importancia de o lider se desvincular de interesses
pessoais e se dedicar a capacitar e servir a sua equipe, enquanto os demais exibiram algumas
caracteristicas que ndo podem ser diretamente associadas ao  principio.

Quanto ao principio “cultura consciente”, observou-se que, para obter uma analise
mais aprofundada e critica, seria necessario realizar uma investigagdo mais profunda.
Entretanto, é notavel que os lideres do G2 incorporam em suas declaragcdes aspectos culturais
relacionados a confianca, transparéncia, aprendizado e integridade, o que estd em sintonia
com os principios preconizados pelo Capitalismo Consciente. Em contrapartida, os gestores
do G1 adotam uma abordagem diferente e menos alinhada com o conceito do Capitalismo
Consciente, pois enfatizam, de forma geral, a competicdo em vez da colaboracdo. Quanto aos
valores organizacionais, a maioria dos gestores ndo tinha uma compreensao clara dos valores
de suas empresas, e dois dos entrevistados do G1 nunca haviam considerado esse conceito.

Portanto, com base em toda essa analise conclusiva dos resultados, o que se pode
observar é que 0s gestores que demonstraram niveis de consciéncia mais elevados, avaliados
tanto por meio dos valores no instrumento PVA quanto por seus comportamentos, medidos
pelo Full Spectrum Self Assessment da teoria de Richard Barrett, destacaram-se de maneira
distinta. No que se refere a associacdo da percepcdo dos gestores aos principios do
Capitalismo Consciente é possivel inferir que tanto os gestores do grupo 1 e grupo 2 se
encontram distantes da filosofia do conceito. Apesar de, hipoteticamente, tendo como base 0s

dois questionarios aplicados, 0s gestores do grupo 2 terem uma maior adesdo aos principios
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do Capitalismo Consciente, quando se analisou seus discursos viu-se que em sua maioria
encontravam-se distantes do conceito. Assim, indica uma consideravel diferenca, em relacao
aos gestores do G2, entre suas respostas nos questionarios frente as entrevistas. Entretanto,
pode-se destacar dois gestores (E1 e E6) que apresentaram percepcdes propensas dentro dos
quatro principios do Capitalismo Consciente. O gestor E1 foi 0 que mais se aproximou em
suas falas, tendo em vista que sua empresa se trata de um servico de consultoria para outras
empresas fica claro sua intimidade com conceitos de gestdo e novas tendéncias.

Este estudo apresenta suas limitagdes, principalmente em relacdo a amostragem de
empresas e do quantitativo de entrevistas de aprofundamento. Isso tem um impacto na
presente pesquisa, uma vez que, considerando a amostra estudada, ndo é possivel extrapolar
os resultados de forma precisa e confiavel. Outra limitacdo significativa foi o fato de que
apenas um gestor da empresa participou das entrevistas detalhadas. Embora a maioria dos
entrevistados fosse o principal responsavel pelas decisdes, uma andlise critica mais
abrangente das praticas da organizacdo no dia a dia exigiria entrevistas em profundidade com
outros gestores, socios e diretores, por exemplo. Uma terceira limitacdo foi o fato de o
conceito de Capitalismo Consciente ainda ser relativamente recente, carecendo de mais
estudos empiricos para dar sustentacédo a teoria.

Por fim, propGe-se para estudos futuros a condugdo de uma abordagem mais
abrangente em cada organizacgdo. Isso poderia incluir a aplicacdo de avaliacBes 360°, nas
quais 0s assessments seriam administrados aos demais lideres e eles se avaliariam
mutuamente. Esse método permitiria uma compreensao mais profunda da eficacia dos valores

e comportamentos conscientes na rotina diaria da organizacao.
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APENDICE 1- MODELO DE QUESTIONARIO — FULL SPECTRUM LEADERSHIP

SELF ASSESSMENT E PERSONAL VALUE ASSESSMENT

Parte 1: Dados sociodemogréficos

1. Qual sua idade?

2. Qual segmento da sua empresa?

3. Qual porte da sua empresa?

a.
b.

Microempresa: (faturamento anual inferior a R$2,4 milhdes, fonte: BNDES)
Pequeno Porte (faturamento anual superior a R$2,4 milhdes e inferior ou igual
a R$16 milhde, fonte: BNDES)

Médio Porte (faturamento anual superior a R$16 milhdes e inferior ou igual a
R$90 milhde, fonte: BNDES)

Médio-Grande Porte (faturamento anual superior a R$90 milhdes e inferior ou
igual a R$300 milhde, fonte: BNDES)

4. Qual cargo vocé exerce em sua organizagdo

a.
b.
C.
d.

Presidente
Sécio
Diretor
Outro

5. Caso tenha respondido "outro™ na questdo acima, escreva 0 nome de seu cargo abaixo:

6. Nome da empresa:

Parte 2: Full Spectrum Leadership Self Assessment

Respondas as afirmacfes do questionario abaixo escolhendo apenas uma opg¢do, em uma

escala de 1 a 5, em como vocé se percebe diante do seu comportamento na maioria das

situacBes. Marque essencialmente de forma como realmente reflete o seu agir.

1- Discordo Totalmente 2- Discordo Parcialmente 3- Indiferente 4- Concordo Parcialmente 5-

Concordo Totalmente

1 - Procura sempre melhorar a satide e a seguranca do time 1] 2] 3] 4] 5

equipe

2 - Costuma ser facilmente acessivel aos reportes diretos e a todos de sua

3 - Procura promover ordem, eficiéncia, produtividade, qualidade e 11 2| 3| 4| 5




104

exceléncia
4 - Costuma ser adaptavel, corajoso, adora e busca desafios 1} 2| 3| 4| 5
5 - Costuma ser criativo, apaixonado pelo que faz, comprometido e 11 21 3| 4l s
generoso
6 - Costuma ser empatico, intuitivo e inclusivo 11 2| 3| 4| 5
7 - Demonstra compaixdo e humildade: tem facilidade para perdoar as 11 21 3| a| s
pessoas
8 - E adequadamente prudente e ponderado em situacdes complexas e 1l 2| 3| 4| s
dificeis
9 - Reconhece e premia regularmente os membros da sua equipe por um 11 21 3| 4| s
trabalho bem realizado
10 - Pensa estrategicamente e age com rapidez para capitalizar as 11 2| 3| 4| s
oportunidades
11 - Delega, concede autonomia para seu time decidir. Resiste a tentacao
de fazer uma micro gestdo, isto é, busca ndo controlar ou supervisionar as 1) 2| 3| 4| 5
tarefas e pessoas nos minimos detalhes
12 - Constr6i um ambiente de tal confianca entre os membros do seu time 1l 2| 3| 4| s
gue consegue 0 melhor de cada um
13 - Costuma promover a consciéncia e 0 compromisso com questdes 11 21 3| al s
ambientais
14 - Lida facilmente com a incerteza na maioria das situacdes 1| 2] 3| 4] 5
15 - Elabora, gerencia e controla orcamentos de modo bastante efetivo 1] 2| 3] 4] 5
16 - Envolve-se ativamente com os clientes e prioriza a satisfacdo do 11 21 3| 4l s
cliente
17 - Avalia os riscos conscientemente antes de embarcar em novas 11 21 3| 4| s
aventuras
18 - Costuma ser altamente engajado no seu desenvolvimento pessoal e

. . . 1/ 2| 3| 4| 5
apoia o desenvolvimento dos seus liderados
19 - Um exemplo vivo de lideranca baseada em valores, isto &, 11 21 3| 4| s
congruéncia entre fala e acdo
20 - E atuante na comunidade local, criando relagdes que promovem o 11 2| 3| 4| s
bem comum
21 - Preocupa-se com guestdes globais e com geracdes futuras 1] 2 4|/ 5
22 - Mantém a visao de longo prazo enquanto lida com problemas e 1l 2 4l 5
objetivos de curto prazo
23 - Resolve rapidamente conflitos com os outros e entre 0s membros do 11 2| 3| 4| s
seu time antes que as relacBes se deteriorem
24 - Possui fortes habilidades analiticas para avaliar sistemas e processos 1) 2] 3| 4] 5
_25 - Cqstuma ter grande foco em aprendizado continuo, renovacao e 11 21 3| 4| s
inovacgdo
26 - Desenvolve e comunica frequentemente os valores da empresa 1] 2] 3] 4] 5
27 - Procura mentorear seus colaboradores, isto €, costuma orientar as 1l 2| 3| 4| s
pessoas no seu desenvolvimento
28 - Promove responsabilidade social de modo ativo por toda organizacdo | 1| 2| 3| 4| 5
29 - Costuma ser calmo no meio do caos. Decisivo na avaliacdo de riscos 1] 2] 3] 4] 5
30 - Comunica regularmente as boas e méas noticias para o seu time 1] 2] 3] 4] 5
31 - Usa métricas para mensurar e gerenciar o desempenho da area e das 11 2| 3| 4| s
pessoas
32 - Costuma procurar apoio em outras opinides. Constroi consenso. Cria

. o 1/ 2| 3| 4| 5
espirito positivo entre todos
33 - Desenvolve e comunica frequentemente a visdo e a missao da 11 2| 3| 4| s
empresa a grande maioria das pessoas
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34 - Constréi parcerias com beneficios mutuos e aliangas estratégicas com

todos os seus stakeholders (fornecedores, 11 2| 3| 4| 5
clientes, colaboradores, acionistas, meio ambiente e parceiros de negécio)

35 - C'ostu~ma, frequentemente, promover padrdes éticos por toda a 11 21 3| 4| s
organizacdo

Parte 3: Personal Value Assessment

1. Selecione seus valores pessoais (escolha 10)

Abertura Etica
Adaptabilidade Exceléncia
Ambicéo Familia

Amizade Fazer a Diferenca

Aprendizagem Continua

Generosidade

Assumir Riscos

Humildade

Atingir Objetivos

Humor / Alegria

Autodisciplina

Imagem Pessoal

Bem Estar (Fisico, Emocional, Mental e

Imparcialidade

Espiritual)
Cautela Independéncia
Clareza Iniciativa
Coaching / Mentoring Integridade
Compaixao Lideranca
Competéncia Paciéncia
Comprometimento Perdao
Confiabilidade Perseveranca
Confianca Poder

Conforto com Incertezas

Preocupacéo com futuras

geracOes

Consciéncia Ambiental

Realizacdo Pessoal

Controle Recompensa

Coragem Reconhecimento
Crescimento Pessoal Respeito

Crescimento Profissional Riqueza

Criatividade Sabedoria

Cuidar / Importar-se Saude

Dialogo Seguranga

Eficiéncia Seguranga do Emprego

Empreendedorismo

Senso de Dono

Entusiasmo / Atitude Positiva

Ser Gostado

Envolvimento Comunitario

Ser o Melhor

Equilibrio (Trabalho / Lazer)

Solucéo de conflitos

Escutar

Trabalho em equipe

Estabilidade Financeira

Visdo
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APENDICE 2 - MODELO - ROTEIRO DE ENTREVISTA

PROPOSITO MAIOR

=

. O que vocé entende por Propdsito Maior organizacional?

N

Acredita que é importante para as organizagdes definirem um proposito e té-lo como

centro nas tomadas de decis6es?

w

Em algum momento, chegou a refletir sobre qual o prop6sito da sua empresa?

INTEGRACAO DOS STAKEHOLDERS

4. Em momentos de Planejamento Estratégico, sdo levados em consideragdo todos os

stakeholders (fornecedores, clientes, meio ambiente, colaboradores)?

m

Vocé procura desenvolver parcerias de ganho mutuo entre vocé e seus stakeholders?

(o)

. Quais séo essas parcerias?

~

Como costuma enxergar agdes ganha-ganha entre todos os envolvidos com o nego6cio?

LIDERANCA CONSCIENTE

®©

Como compreende o papel do lider dentro de uma organizacao?

©o

Para vocé, quais as principais caracteristicas que um lider precisa possuir?

CULTURA CONSCIENTE

10. Se vocé pudesse caracterizar sua cultura organizacional, quais seriam as principais
caracteristicas que vocé ressaltaria?
11. Como caracterizaria “o jeito de fazermos as coisas por aqui”?

12. Quais sdo os principais valores da organizacdo?



