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RESUMO 

 
A evolução cada vez mais dinâmica do mercado contemporâneo faz com que as empresas, 
procurem meios eficientes para se tornarem mais competitivas. Estamos vivendo uma era de 
mudanças aceleradas e muito profundas, em que ter compreensão dos papéis e 
responsabilidades em construir organizações mais prósperas e sustentáveis é fundamental. 
Nesse contexto a adoção de práticas responsáveis se apresenta como um importante alavanca 
para adaptação das empresas nesta nova dinâmica do mercado. A dinâmica da globalização, o 
processo de adaptação às mudanças e a construção de organizações mais flexíveis e sustentáveis 
também apontam para necessidade de a liderança ter uma mentalidade global e ao mesmo tempo 
responsável para os líderes promoverem ativa e continuamente o engajamento necessário para 
o resultado sustentável das empresas. Neste trabalho, será dado destaque à influência do mindset 
global na liderança responsável em uma análise a partir da percepção do liderado. Para tanto, 
fez-se uma revisão teórica sobre o tema e será realizado um estudo quantitativo, a fim de testar 
as hipóteses estabelecidas. Esta pesquisa tem como objetivo analisar como o mindset global 
contribui para uma liderança que assume práticas responsáveis e estende-se a literatura atual 
sobre o tema estabelecendo uma contribuição para o desenvolvimento do líder a partir das 
competências e características mapeadas.  
 
Palavras-chave: Mindset Global; Liderança; Liderança Responsável. 
 
  



ABSTRACT 

 
The increasingly dynamic evolution of the contemporary market forces companies to seek 
efficient ways to become more competitive. We are living in an era of rapid and profound 
changes, in which understanding the roles and responsibilities of building more prosperous and 
sustainable organizations is essential. In this context, the adoption of responsible practices 
presents itself as an important lever for companies to adapt to this new market dynamic. The 
dynamics of globalization, the process of adapting to changes and the construction of more 
flexible and sustainable organizations also point to the need for leadership to have a global and, 
at the same time, responsible mindset so that leaders can actively and continuously promote the 
engagement necessary for the sustainable results of companies. This paper will highlight the 
influence of the global mindset on responsible leadership in an analysis based on the perception 
of the leader. To this end, a theoretical review of the topic was carried out and a quantitative 
study will be conducted in order to test the established hypotheses. This research aims to 
analyze how the global mindset contributes to leadership that assumes responsible practices and 
extends the current literature on the subject by establishing a contribution to the development 
of the leader based on the mapped competencies and characteristics. 

 
Keywords: Global Mindset; Leadership; Responsible Leadership. 
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1 INTRODUÇÃO 

 

1.1 Problema de Pesquisa 

 

A evolução cada vez mais dinâmica do mercado contemporâneo faz com que as 

empresas, de qualquer porte, procurem constantemente meios mais eficientes para se 

adequarem as pressões crescentes da sociedade para redução dos impactos negativos e 

abordagem mais positiva em relação as questões sociais, ambientais e de governança. Nesse 

cenário, dentre as diversas abordagens utilizadas nas organizações, a implantação de práticas 

socialmente responsáveis pelas organizações tem sido um elemento importante para direcionar 

a estratégia em busca por se adequar às atuais exigências do mercado.  

Conforme os autores Costa e Conceição (2022, p. 2), instituições vêm adotando as 

práticas de análise do engajamento com pautas sociais, na avaliação de companhias para que as 

suas ações possam indexar valores agregados para as empresas responsáveis como forma de 

identificar a busca da eficiência e responsabilidade nas diversas práticas de produção. À medida 

que o mundo se torna cada vez mais globalizado, fica claro que os problemas públicos mais 

urgentes, como pobreza ou aquecimento global, exigem soluções urgentes. 

Em meio a relatos de grandes impactos ambientais, escândalos financeiros, e má 

conduta de gestão nas empresas o tema liderança responsável vem sendo introduzido nas 

empresas.  Como consequência, a teoria e a prática estão lutando com a tarefa de conceitualizar 

o papel das corporações (Scherer; Palazzo 2008a, 2011) e seus líderes (Doh; Stumpf 2005a; 

Maak; Pless 2006a; Waldman; Siegel 2008) na sociedade, a fim de abordar o aumento das 

preocupações públicas. 

Como a sociedade vem perdendo a confiança nas empresas devido aos altos níveis 

de corrupção, danos às partes interessadas e deterioração dos recursos naturais, diz-se que 

precisamos de uma nova conceituação das responsabilidades dos líderes (Patzer et al., 2018) 

Em seu artigo Agudelo (2019, p. 7) recorda que durante a década de 1990, eventos 

internacionais significativos influenciaram a perspectiva em relação a responsabilidade social 

e a abordagem ao desenvolvimento sustentável. Entre os eventos mais significativos, incluem-

se a criação da Agência Europeia do Ambiente em 1990, a cúpula da Organização das Nações 

Unidas (ONU) sobre Meio Ambiente e Desenvolvimento realizada no Rio de Janeiro, que 

resultou na Declaração do Rio sobre Meio Ambiente e Desenvolvimento e na adoção da Agenda 

21, bem como a Convenção-Quadro das Nações Unidas sobre Mudança Climática (UNFCCC) 

em 1992 e a adoção do Protocolo de Quioto em 1997. A fundação dessas instituições 
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internacionais e a implementação de acordos globais representaram esforços para estabelecer 

padrões mais elevados em relação a questões ligadas aos compromissos sociais, e diretamente 

ao comportamento corporativo. 

Nesses movimentos de adaptação corporativa a novos padrões, as organizações 

possuem a liderança como um forte pilar para alavancar mudanças.  

A ativação de um propósito social é fruto de um processo deliberado e dinâmico 

construído intencionalmente, e a liderança das organizações atua como importante ator nessa 

orquestração, considerando que os elementos que compõe uma cultura de propósito emergem 

do topo. Os líderes são condutores deste processo e devem se empenhar em como ser os 

melhores agentes de mudança e representantes dos valores da organização. Birkinshaw (2010, 

p. 14) explica que “[...] a liderança é um processo de influência social: ela está preocupada com 

os traços, estilos e comportamentos dos indivíduos que fazem com que os outros sigam o líder 

[...]”. 

Um fator importante a se considerar é qual o perfil do líder que atua como fio 

condutor e como cultiva a autoconsciência em relação à sua mentalidade e à influência na 

equipe. Liedtka (1991) afirma que o mindset gerencial está relacionado à capacidade cognitiva 

para tomada de decisão, com a qual o líder se posiciona diante de uma situação. Assim, este 

projeto propõe que habilidades de conhecimento e entendimento das tendências globais 

adquiridas através do desenvolvimento do mindset global sejam fatores de influência para a 

construção de um líder responsável. Diante desse contexto, é importante que as empresas 

invistam mais tempo em entender o perfil da liderança em relação ao engajamento de práticas 

responsáveis e como o mindset global da liderança pode influenciar para uma liderança mais 

responsável, uma vez que este nível de liderança representa o elo entre a estratégia da alta 

direção e os empregados.  

Sob esse aspecto, é importante estudar qual a influência do mindset global e suas 

dimensões para liderança responsável. Para o futuro esse estudo pode contribuir para uma 

análise sobre habilidades e competências para um líder responsável, líder esse que consiga 

mobilizar equipes em torno de objetivos comuns, e que estimule intelectualmente seus liderados 

para uma mudança rumo às práticas de benefícios sociais mais robustas.  

De acordo com (Levy et al., 2007) a mentalidade global é uma estrutura cognitiva 

altamente complexa caracterizada por uma abertura e articulação de múltiplas realidades 

culturais e estratégicas, tanto a nível global como local, e pela capacidade cognitiva de mediar 

e integrar esta multiplicidade. Story, Barbuto, Luthans e Bavaird (2014) apresentam como 

conceito de mindset global a combinação de altos níveis de inteligência cultural (cognitiva, 
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motivacional e inteligência cultural metacognitiva) e orientação ao negócio global, além da 

habilidade de se adaptar ao ambiente e cultural local.   

Segundo Cohen (2010, p. 6), competências globais, como a inteligência cultural 

(conceito muito relacionado ao mindset global) são aptidões de vital importância. Alguém com 

alta inteligência cultural pode selecionar aquelas características do comportamento individual 

ou de grupo que são comuns e diferentes. Eles são capazes de observar o que é peculiar em 

indivíduos e grupos. Neste contexto, o líder com competências interculturais como por exemplo 

a inteligência cultural ou mindset global pode direcionar ações de engajamento para cada 

membro da equipe conforme os perfis e comportamentos esperados. 

Um estudo produzido pelos autores Ramsey, Rutti, Lorenz, Barakat e Sant`anna 

(2022) buscou avaliar os benefícios da inteligência cultural como competência essencial para 

executivos e organizações globais. A pesquisa mostrou que gestores globais mais culturalmente 

inteligentes são melhores líderes transformacionais. O gestor global com maiores índices de 

inteligência cultural tem mais habilidade para identificar e articular uma visão e torna-se um 

bom modelo a ser seguido, consegue mobilizar a equipe em torno de objetivos comuns, possui 

elevada expectativa de desempenho e estimula intelectualmente seus liderados. Daí a relevância 

de se estudar a influência e o impacto do mindset global e de suas dimensões para uma liderança 

responsável nas empresas. Outro fator relevante para o estudo é que apesar o crescente interesse 

acadêmico em torno dos conceitos de mindset global e liderança responsável, percebe-se que 

há uma lacuna de pesquisa sobre a relação entre os dois construtos.  

Sob esses aspectos, é importante entender se há influência do mindset global na 

liderança responsável na percepção do líder pelo liderado. Nesse contexto esta pesquisa tem 

por objetivo responder a seguinte pergunta: Qual a influência do mindset global na liderança 

responsável? 

 

1.2 Justificativa  

 

Seguindo o foco crescente nas partes interessadas, muitas empresas vêm assumindo 

que os problemas públicos mais urgentes do mundo, como pobreza ou aquecimento global, 

exigem soluções intersetoriais.  

Nas últimas décadas, um número crescente de empresas começou a incorporar 

atividades ambientais, sociais e de governança em sua gestão, a sociedade clama por soluções 

para as pautas humanitárias e sociais e estes se tornaram um dos desafios mais importantes da 
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governança corporativa. As empresas e os seus conselhos de administração têm de integrar o 

investimento socialmente responsável na sua abordagem global, aponta (Jamali et al. 2008). 

Os objetivos de desenvolvimento sustentável consistem em uma plataforma da 

ONU para a promoção do desenvolvimento social, econômico e ambiental. São objetivos, metas 

e indicadores que até 2030 serão debatidos, articulados e mobilizados pela sociedade como um 

apelo global à ação para acabar com a pobreza (Social), proteger a natureza e o clima (Meio 

ambiente) e garantir que as pessoas, em todos os lugares, possam desfrutar de paz e de 

prosperidade (Governança). O documento prevê 17 focos com 169 metas estabelecidas pela 

ONU. Envolve 193 países e a sociedade civil com metas para 2030 (ONU). 

O Pacto Global advoga Dez Princípios universais, derivados da Declaração 

Universal de Direitos Humanos, da Declaração da Organização Internacional do Trabalho sobre 

Princípios e Direitos Fundamentais no Trabalho, da Declaração do Rio sobre Meio Ambiente e 

Desenvolvimento e da Convenção das Nações Unidas Contra a Corrupção. As organizações 

que passam a fazer parte do Pacto Global comprometem-se a seguir esses princípios no dia a 

dia de suas operações (PACTO GLOBAL, 2023). Possui 20.000 integrantes no mundo, com 

1.400 na Rede Brasil, e trabalha os 3 eixos, sendo: Trabalho e direitos humanos - princípios de 

1 a 6; Meio Ambiente – princípios de 7 a 9 e Anticorrupção. – Princípio 10. Com 7.000 

signatários corporativos em 135 países, é a maior iniciativa voluntária de sustentabilidade 

corporativa do mundo. 

Atualmente os estudos não estão voltados apenas para relação entre a adoção de 

práticas de responsáveis e a criação de valor de mercado, mas, também são direcionados a 

verificar se as empresas que adotam práticas responsáveis também têm como resultado a 

redução dos seus custos de capital. De acordo com Ghoul et al. (2018), empresas que possuem 

responsabilidade corporativa ambiental apresentam menor custo de capital. 

Garcia et al. (2017) apontam para uma melhor performance das empresas que 

adotam práticas responsáveis, o que mitiga os conflitos de interesses entre proprietários e 

gestores, aumentando seu valor de mercado. 

A legitimidade empresarial depende cada vez mais de como uma organização 

cumpre os direitos humanos, alivia a pobreza e a sustentabilidade global (Maak; Pless, 2009, p. 

539). 

Lynham (1998) explica que o estilo de liderança responsável é orientado para 

alcançar muito mais do que resultados econômicos. Implica a adoção de um pensamento 

sistêmico orientado para eficácia, comportamento ético e sustentabilidade ao longo do tempo 
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O engajamento da liderança das organizações na pauta social encoraja padrões de 

comportamento para pessoas e para o sistema através do modelo do que é valorizado. Nessa 

esteira, para Morley e Cerdin (2010, p. 829),  
 
As competências para liderança global estão relacionadas à capacidade de 
desempenho efetivo em situação entre culturas e para ser bem-sucedido no ambiente 
internacional operacional, os líderes globais necessitam ser capazes de sentir e 
interpretar as mudanças do ambiente dinâmico e complexo, integrar múltiplas 
estratégias e capitalizar no potencial competitivo vantagens inerentes em seu 
posicionamento de mercado mundial. 
 

Através de dados recolhidos através de entrevistas com o painel de acadêmicos da 

escola Thunderbird foi idealizado o desenvolvimento de uma estrutura que liga a mentalidade 

global e a eficácia do líder. A pesquisa conduzida na Escola MBA Thunderbird identificou três 

categorias que compõem a mentalidade global, conforme destacado pelos autores Javidan e 

Teagarden (2013, p.27). De acordo com a teoria, para ter sucesso, os líderes globais precisam 

de uma combinação de atributos denominada Global Mindset, que inclui três componentes 

teoricamente derivados: capital intelectual, capital social e capital emocional. 

A partir da perspectiva de Javidan e Teagarden (2013), líderes que possuem 

componente do capital emocional são eficazes em influenciar pessoas de diferentes sistemas 

socioculturais. Ainda sob os aspectos de competências para liderança, Javidan e Teagarden 

(2013) também enfatizam que o capital intelectual se refere às capacidades intelectuais e 

cognitivas do líder global e consiste em vários atributos conhecimento da economia global, 

complementando assim a teoria dos autores Morley e Cerdin (2010).  

Fry e Egel (2021) propõem que um novo modelo de Liderança Global para 

Sustentabilidade é necessário para a transformação e o sucesso contínuo de organizações, que 

há um reflexo de uma consciência emergente por líderes que estão escolhendo viver suas vidas 

e liderar suas organizações de maneiras que levem em conta seu impacto na terra, na sociedade 

e na saúde das economias locais e globais.  

Lin et al. (2020) enfatizam que a liderança responsável pode influenciar 

positivamente o desempenho dos funcionários no trabalho por meio de mediadores de 

engajamento no trabalho e iniciativas de ajuda. Zhang et al. (2022) conduziram um estudo para 

examinar a influência da liderança responsável no comportamento de baixo carbono dos 

funcionários. Constaram que que a liderança responsável pode afetar positivamente o 

comportamento de baixo carbono dos funcionários, aumentando a consciência ambiental dos 

funcionários e reduzindo a apatia ambiental dos funcionários, respectivamente.  
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De acordo com Miska et al. (2014) diferentemente de outras abordagens de 

liderança, a liderança responsável visa atingir o equilíbrio provável entre atingir a maximização 

do lucro e assumir responsabilidades sociais ou ambientais.  

Considera-se que existem oportunidades de contribuição no avanço de pesquisa no 

tema proposto, uma vez que a maior parte da literatura disponível aborda os construtos liderança 

responsável e mindset global do ponto de vista dos conceitos, características e comportamentos, 

porém percebe-se ainda que a exploração da correlação dos construtos mindset global e 

liderança responsável não são teorias amplamente coberta por linhas de pesquisas.  

Acredita-se que estudo sobre a influência e o impacto das dimensões do mindset 

global para liderança responsável poderá orientar organizações na intencionalidade de 

aplicação em um perfil de liderança que pode contribuir com práticas de engajamento, e 

consequentemente, apontar caminhos e possibilidades para gerar resultados desejáveis nas 

organizações, assim como fornecer orientações para que se fomentem líderes responsáveis. 

Portanto, este estudo sugere que pela ótica do liderado quanto mais desenvolvido o mindset do 

líder maior será liderança responsável.  

Além das justificativas teóricas, há uma justificativa social vinculada ao estudo. A 

liderança responsável representa um papel importante no compromisso com os direitos 

humanos e as organizações têm um papel de muita relevância na sociedade.  

Considerando a liderança responsável como alavanca de resultados e a contribuição 

das dimensões e do impacto do mindset global para liderança responsável, entende-se que a 

lacuna que se propõe estudar é um tema relevante para a gestão contemporânea das 

organizações. 

 

1.3 Objetivos 

 

Esta dissertação tem como objetivo principal responder à seguinte pergunta de 

pesquisa: Qual a influência do mindset global na liderança responsável? 

Como objetivos específicos deste trabalho, destacam-se:  

a) Caracterizar o nível de mindset global de líderes na percepção do liderado. 

b) Caracterizar o nível de liderança responsável de líderes na percepção do liderado. 

c) Avaliar o impacto das dimensões do mindset global para liderança responsável. 

d) Avaliar o impacto do mindset global para as dimensões da liderança responsável. 
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2 REFERENCIAL TEÓRICO 

 

O objetivo deste capítulo é discutir as abordagens teóricas que dão sustentação 

conceitual a esta dissertação. O referencial teórico está dividido em duas partes. Na primeira 

subseção são apresentados alguns conceitos de liderança responsável e sua relevância no 

contexto organizacional.  

Na segunda subseção apresento o mindset global e suas dimensões como alavanca 

para influenciar práticas da liderança.  

 

2.1 Liderança responsável  

 

A sociedade clama por soluções para as pautas econômicas, sociais e ambientais, 

globais. A gestão das empresas está sob pressão da sociedade para implementar melhorias, 

especialmente em relação aos impactos gerados por suas operações. Os governos também estão 

sob pressão da sociedade para implementarem políticas que direcionem a solução dos 

problemas socioambientais.   

Daugaard e Ding (2022) preconizam que para atender à crescente demanda por esta 

forma de atuação responsável, as pontuações ambientais, sociais e de governança são cada vez 

mais utilizadas como uma ferramenta para avaliar o alinhamento com os caminhos de transição 

para a sustentabilidade (em geral, as pontuações são utilizadas para avaliar empresas 

individuais, mas podem também ser aplicado para avaliar países e regiões). 

Sheehan et al. (2023) enfatizam que as empresas enfrentam inúmeras armadilhas 

no processo de avaliação de suas práticas sociais que podem impedir a sua capacidade de tornar 

visíveis aos seus funcionários os danos invisíveis causados pelas empresas. As armadilhas 

incluem a subestimação dos impactos corporativos e das partes interessadas, a incongruência 

entre a priorização de questões corporativas e das partes interessadas, a falta de metas 

confiáveis, o estabelecimento de metas excessivamente otimistas e tentativas equivocadas de 

empregar a filantropia corporativa para reduzir os danos corporativos.  

Existe um consenso generalizado, não só em sociedades, mas também no mundo 

empresarial que as empresas multinacionais e os seus líderes em particular têm os meios e, 

portanto, o poder para agir como agentes de benefício mundial no combate problemas públicos 

urgentes (Maak; Pless, 2009, p. 538). 

Os líderes responsáveis contribuem para uma percepção positiva do ESG (Gonzalés 

et al., 2014). O atendimento da agenda social, ambiental e de governança é apontado como uma 
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preocupação das lideranças das organizações e os conceitos do que é responsabilidade social 

deverão cada vez mais permear as decisões dos líderes.  

O patrocínio da liderança gera tração ao colocar essa agenda em prática. Dessa 

forma, precisamos de líderes globais responsáveis que estejam conscientes da pressão e dos 

problemas do mundo, cuidem das necessidades dos outros, tenham ações como cidadãos globais 

e responsáveis, e aspirem tornar este mundo um lugar melhor.  

Para Gonzalés et al. (2014), os líderes responsáveis concentram a sua atenção nos 

aspectos responsáveis da sua organização; eles cultivam esse tipo de comportamento e 

coordenam ações responsáveis para alcançar uma visão de responsabilidade social 

compartilhada com seus subordinados, que por sua vez imitam seus supervisores. Sendo assim, 

o comportamento de liderança responsável dos supervisores pode ter uma influência direta nas 

percepções dos subordinados. Portanto, o comportamento dos supervisores em termos de 

responsabilidade social influencia como os indivíduos de uma organização procederão em 

relação a tais práticas. As manifestações de comportamento socialmente responsável por parte 

dos supervisores orientam as percepções de responsabilidade social e o comportamento 

daqueles que os observam.  

Os líderes têm de fato uma responsabilidade no que diz respeito à resolução de 

alguns dos problemas mais prementes do mundo, dado o seu poder para tornar este mundo um 

lugar melhor, pelo fato de estarem numa posição privilegiada e o seu potencial no fornecimento 

de meios e na facilitação de mudanças responsáveis. Nós, como concidadãos do mundo, 

podemos razoavelmente esperar que os líderes empresariais ajam (pelo menos até certo ponto) 

como agentes do benefício mundial. Sobre esse aspecto, Sachs (2008, p. 237) enfatiza que há 

uma consciência crescente sobre o que as empresas e seus líderes devem fazer nos próximos 

anos:  
 
[...] cada empresa precisa fazer parte da solução e precisa ampliar suas atividades além 
das atividades normais de mercado. Isso não significa virar a empresa de cabeça para 
baixo ou em uma instituição de caridade, mas sim para identificar a contribuição única 
que a empresa pode fazer como parte de um esforço mais amplo para resolver um 
grande desafio social. 
 

Maak e Pless (2009 p. 541) enfatizam, ainda, que a maioria dos líderes empresariais, 

dada a sua posição nos processos estruturais na economia global, carregam graus substanciais 

de poder real ou potencial sobre esses processos e seus resultados. Eles podem influenciar, para 

melhor ou para pior, o grau que empresas fazem o bem, além dos limites imediatos de sua 

organização. Além disso, grupos de líderes podem atuar nas organizações em rede, como por 
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exemplo o Conselho Empresarial Mundial para o Desenvolvimento Sustentável ou a Iniciativa 

de Líderes Empresariais sobre Direitos Humanos.  

Para Voegtlin (2011, p. 59), liderança responsável significa que os líderes têm que 

reconhecer problemas (morais) considerando as consequências de suas decisões ou ações para 

todos os atores possivelmente afetados. Eles devem então usar a sua influência para incorporar 

grupos de partes interessadas no processo de tomada de decisão, proporcionando espaços para 

discussão e diálogo. Os argumentos são avaliados a partir das perspectivas de todos os afetados 

partes interessadas. O líder responsável defende assim argumentos que enfatizam os pontos de 

vista da organização, sociedade e indivíduos. 

De acordo com Maak (2007, p. 334), a liderança responsável pode ser definida 

como a arte e habilidade envolvidas na construção, cultivo e manutenção de relacionamentos 

de confiança com diferentes partes interessadas, tanto dentro como fora da organização, e na 

coordenação de ações responsáveis para alcançar um negócio significativo e comumente 

compartilhando visão. 

Segundo Schraa-Liu e Trompenaars (2006) os líderes responsáveis cuidam dos 

resultados financeiros e acionistas, bem como reconhecer e respeitar as múltiplas demandas das 

partes interessadas, como funcionários, fornecedores, ONGs, governo, meio ambiente e 

sociedade em geral.  

Agarwal e Bhal (2020) citam vários conceitos de liderança responsável em seu 

estudo. Os autores estabelecem a relação entre comportamentos e definições relacionadas. 

Segundo os autores, os comportamentos de liderança responsável são enquadrados em quatro 

categorias:  

a) Conduta moral como indivíduo 

b) Desempenho ético 

c) Relacionamentos com as partes interessadas 

d) Objetivos de longo prazo, como sustentabilidade organizacional e mudança 

social 

Agarwal e Bhal (2020) propõe ainda definições para as dimensões de 

comportamento da liderança responsável, conforme se observa-se no Quadro 1, estes construtos 

serão utilizados neste estudo para avaliar o impacto do mindset global para as dimensões da 

liderança responsável.  
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Quadro 1 - Definições das dimensões de Liderança Responsável 
Definições das dimensões de Liderança Responsável 

Dimensões da Liderança Responsável Definição 
Moral Person Demonstra conduta moral, assume a 

responsabilidade pelas próprias ações, toma 
decisões justas. 

Moral Manager É um modelo de comportamento ético e garante 
que os membros da equipe apresentem 
comportamentos éticos.  

Multisteakholder Consideration Respeita as opiniões das partes interessadas e 
considera seu bem-estar como parte integrante do 
sucesso organizacional. 

Sustainable Growth Focus Equilibra tarefas empresariais de curto prazo com 
objetivos organizacionais de longo prazo 

Fonte: Adaptado de Agarwal e Bhal (2020)   
 

As dimensões oferecem um panorama para prática de uma liderança que esteja em 

sintonia com os desafios contemporâneos e as demandas por maior responsabilidade social.  As 

definições apresentadas são conceituadas a partir dos comportamentos que foram mencionados 

nas definições de liderança responsável em estudos anteriores. 

Para fundamentar a correlação das categorias de comportamentos de liderança 

responsável existentes nas literaturas com a dimensões dos comportamentos de liderança 

responsável deste estudo, o Quadro 2, desenvolvido Agarwal e Bhal (2020) apresenta uma 

listagem resumida de exemplos de artigos relacionados.   

 
Quadro 2 - Resumo das áreas amplas de comportamentos de Liderança Responsável 

 
Categorias de comportamentos 

de liderança responsável 
existentes na literatura 

 
Exemplos de artigos 

 
Dimensão de comportamentos 
de liderança responsável neste 

estudo  
Moralidade, virtude, senso de 
responsabilidade, positividade, 
autenticidade, justiça e equidade, 
tomada de decisão ética 

Pless & Maak (2005), Maak & 
Pless (2006), Cameron 
(2011), Freeman & Auster 
(2011), Voegtlin (2011), Doh 
et al. (2011), Voegtlin et al. 
(2012), Pless et al. (2012), 
Voegtlin (2016), Patzer et al. 
(2018) 

 
Moral Person 

Promover a ética na conduta dos 
subordinados, objetivos éticos, 
evitar danos 

Pless & Maak (2005), Maak & 
Pless (2006), Lynham & 
Chermack (2006), Pless 
(2007), Stahl & Sully de 
Luque (2014), Patzer et al. 
(2018) 

 
Moral Manager 

Garantir o bem-estar das partes 
interessadas e manter 

Pless & Maak (2005), Maak & 
Pless (2006), Schraa-Liu & 
Trompenaars (2006), Pless 

 
Multisteakholder Consideration 
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relacionamentos, capital das 
partes interessadas, fazer o bem 

(2007), Waldman & Galvin 
(2008), Doh et al. (2011), 
Pless et al. (2011), Voegtlin 
(2011), Voegtlin et al. (2012), 
Miska et al. (2014), Doh & 
Quigley (2014), Stahl & Sully 
de Luque (2014), Patzer et al. 
(2018) 

Desempenho estratégico/Valor 
sustentável. 
Criação/sustentabilidade 
organizacional e 
responsabilidade social como 
visão estratégica 

Pless & Maak (2005), Maak & 
Pless (2006), Lynham & 
Chermack (2006), Schraa-Liu 
& Trompenaars (2006), Pless 
(2007), Waldman & Galvin 
(2008), Maritz et al. (2011), 
Pless et al. (2012), Doh e 
Quigley (2014), Maak et al. 
(2016), Patzer et al. (2018) 

 
Sustainable Growth Focus  

Fonte: Adaptado de Agarwal e Bhal (2020)   
 

A primeira dimensão do MP descreve a moralidade, a virtuosidade, a autenticidade 

e as atitudes positivas de um líder. A segunda dimensão mostra a preocupação em “evitar 

danos” e atingir o desempenho eticamente. A terceira dimensão reflete o valor de “fazer o bem” 

e construir redes e relacionamentos com stakeholders. A quarta dimensão abrange a orientação 

positiva em direção a objetivos de longo prazo e criação de valor.  

Este modelo enfatiza que a liderança responsável vai além do desempenho 

financeiro, priorizando impacto positivo na sociedade.  

Espinosa (2022) enfatiza que o líder responsável não só influencia seus 

subordinados, mas também constrói relações de confiança e influência de longo prazo com 

diversas partes interessadas como clientes, acionistas, fornecedores, funcionários do governo e 

comunidade em geral. Nesse contexto, a dinâmica da liderança responsável tem sido 

considerada fundamental pois desempenham um papel de influência nos seus seguidores. 

Maak (2007, p. 331) assevera que a chave para a liderança responsável é, portanto, 

a capacidade de permitir e intermediar relações sustentáveis e mutuamente benéficas com as 

partes interessadas, para criar a boa vontade e a confiança das partes interessadas e, em última 

análise, um negócio confiável na sociedade – isto é, um negócio de benefício para múltiplas 

partes interessadas. 

Ainda na abordagem que considera a dimensão das partes interessadas, Maak 

(2007, p. 343) sugere pensarmos em um líder responsável no que diz respeito ao envolvimento 

das partes interessadas como um tecelão de laços sociais, como uma rede integrada e 

empenhada que garante que a sua organização está ‘em sincronia' com as expectativas das partes 
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interessadas e que é capaz de mobilizar múltiplas partes interessadas numa coligação para 

construir um negócio responsável e sustentável. 

Para fundamentar a correlação das lideranças que influenciam o que é socialmente 

responsável, o estudo, desenvolvido por Christensen, Mackey e Whetten (2014) evidencia a 

listagem resumida dos estudos selecionados ligando líderes e pautas sociais. 

O estudo relaciona as perspectivas teóricas sobre liderança e mostra através das 

categorias como as pesquisas em diversas disciplinas avaliam como a liderança influencia o 

que é socialmente responsável. O Quadro 1 apresenta uma listagem resumida dos estudos 

selecionados conectando líderes e responsabilidade social. 

O estudo realizado por Espinosa (2022) envolveu a coleta de dados com 309 

funcionários colombianos, com o objetivo de avaliar o efeito mediador das práticas de 

responsabilidade social e a relação entre a liderança responsável e a influência no 

comprometimento dos empregados. A população estudada incluía funcionários em tempo 

integral que haviam trabalhado com o mesmo líder por no mínimo 12 meses, pertencentes a 

organizações de diversos âmbitos econômicos, setores e tamanhos, ocupando cargos em 

diferentes níveis hierárquicos e com diferentes formações profissionais, garantindo uma 

variabilidade abrangente em relação ao tipo de líder e organização avaliada. Os resultados do 

estudo indicaram que a liderança responsável exerce influência sobre o nível de engajamento 

dos funcionários em práticas socialmente responsáveis, sugerindo que a liderança responsável 

pode ser um fator determinante relevante na geração de valor para os stakeholders e para o meio 

ambiente. 

De acordo com MacTaggart e Lynham (2018) a liderança responsável é motivada 

por inclinações como (a) sistemas de liderança abertos para incluir mais pessoas (b) foco de 

liderança estendido para o bem maior e (c) liderança promotora com fortes bases éticas. 

Há um apelo ascendente na sociedade que as empresas e os seus líderes podem fazer 

‘‘mais’’ e envolver-se de forma ativa no combate a problemas públicos prementes. Os líderes 

empresariais em posições de influência possuem um potencial único para impacto positivo na 

organização e sociedade onde atuam. 

O modelo de papéis da liderança responsável proposto por Maak e Pless (2006) 

apresenta uma visão multifacetada na qual o líder precisa integrar diversas dimensões para 

responder aos desafios éticos, sociais e ambientais contemporâneos. Em vez de concentrar-se 

exclusivamente em resultados financeiros, o líder responsável atua de maneira integrada, 

desempenhando funções que se complementam.  

A seguir, detalho os principais papéis identificados por esses autores: 
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1. Papel Normativo ou Ético: O líder assume a função de guardião dos valores e 

princípios éticos. Isso envolve estabelecer e promover normas de conduta que orientem as 

práticas da organização. Além de definir o “caminho ético”, o líder demonstra compromisso 

com a integridade, a justiça e a transparência, assegurando que essas diretrizes permeiem todas 

as ações e decisões. 

2. Papel Relacional ou de Engajamento: Esse papel enfatiza a importância do 

relacionamento e da comunicação aberta. O líder deve fomentar o diálogo e a participação de 

diversos públicos, garantindo que as necessidades e expectativas dos stakeholders sejam 

ouvidas e consideradas. Através de uma postura inclusiva, o líder promove a colaboração e a 

construção coletiva de soluções, reforçando a confiança e a legitimidade das ações da 

organização. 

3. Papel Pragmático ou Operacional: Aqui, o desafio é transformar princípios éticos 

em práticas concretas. O líder responsável precisa implementar políticas, processos e estruturas 

que integrem os valores estabelecidos no dia a dia da organização. Equilíbrio entre ética e 

eficiência: Esse papel envolve conciliar a busca por resultados operacionais e competitividade 

com a manutenção dos padrões éticos, assegurando que as demandas de curto prazo não 

comprometam os compromissos de longo prazo com a responsabilidade social e ambiental. 

4. Papel Estratégico ou Visionário: Perspectiva de longo prazo e sustentabilidade: 

O líder deve articular uma visão que transcenda os interesses imediatos, integrando a 

sustentabilidade – seja ela social, ambiental ou econômica – na estratégia organizacional. 

Antecipação de desafios e oportunidades: Esse papel implica a capacidade de prever mudanças 

no ambiente externo e adaptar a organização para responder a novos desafios, mantendo um 

posicionamento ético mesmo diante de incertezas. 

Para Maak e Pless (2006), o verdadeiro desafio da liderança responsável está na 

habilidade de integrar esses papéis de maneira dinâmica e situacional. O líder não atua em 

compartimentos estanques, mas alterna e combina essas funções conforme as demandas 

contextuais. Essa abordagem permite que a organização construa e mantenha a confiança dos 

diversos stakeholders, ao mesmo tempo em que cria condições para um desempenho sustentável 

e eticamente sólido. 

 

2.2 Mindset Global da liderança 

 

Na visão de Orly et al. (2015), as mentalidades dos principais tomadores de decisão 

nas empresas influenciam decisões importantes e, portanto, o comportamento organizacional e, 
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em última análise, o sucesso da empresa. Por estas razões, a mentalidade global tem sido 

reconhecida como uma capacidade de gestão fundamental das empresas que competem na arena 

global. 

De acordo com Javidan et al. (2013) o mindset global é o conjunto de atributos e 

características que ajudam aos líderes globais a influenciarem melhor indivíduos, grupos e 

organizações diferentes deles.  

Mathews (2013) enfatiza que a mentalidade global é aquela mente de um gestor que 

capta o comportamento econômico de cada país nos seus contextos psicográficos, sociais, 

políticos e econômicos. A mentalidade global é o estado progressivo e evolutivo da mentalidade 

doméstica que se estende às operações comerciais globais num esforço para superar a visão de 

túnel das empresas localizadas. 

Parker (2005) apresenta uma comparação das principais diferenças entre as 

mentalidades doméstica e global, conforme disposto no Quadro 3, abaixo: 

 
Quadro 3 - Comparação das principais diferenças entre as mentalidades doméstica e global 
Mentalidade Doméstica 

Conhecimento em uma área funcional 

Prioriza passo a passo 

Modelo linear 

Ênfase na hierarquia 

Estrutura 

Responsabilidade individual é encorajada 

Elimina surpresas porque são ameaças 

Mentalidade Global 

Experiência em diversas áreas apoiada por 

uma visão ampla da organização 

Necessidade de equilibrar contradições e 

paradoxos que não são lineares 

Trabalho em equipe e diversidade 

incentivados 

Vê a mudança como uma oportunidade 
Fonte: Parker (2005, p. 16). 

 

Também chamada de mentalidade de país único, a mentalidade doméstica refere-se 

a gestores que tiveram experiências de uma única cultura ou ambiente de negócios. A tendência 

nesses casos é de recorrer às próprias experiências, o que faz com que o reflexo automático se 

refira inconscientemente à sua própria cultura ou base de experiência (Mathews, 2013). 

Jeannet (2000) enfatiza ainda que a mentalidade doméstica se refere a indivíduos 

dos quais todos os pontos de referência são provenientes de uma cultura única que geralmente 

tem dificuldade em absorver ideias de outras partes do mundo. Líderes locais são importantes 

para a organização, porém, não possuem todas as habilidades para a organização competir em 

escala global (Levy et al., 2007). 
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A mentalidade global demanda líderes globais que inspirem um grupo de pessoas a 

perseguirem uma visão positiva de uma forma organizada e eficaz, enquanto promovem 

crescimento individual e coletivo em um contexto caracterizado por níveis significativos de 

complexidade (Mendenhall et al., 2012). 

O desenvolvimento da mentalidade global, especialmente nos gestores que 

trabalham além das fronteiras nacionais e culturais, tornou-se um imperativo fundamental para 

muitas empresas, porém conforme Orly et al. (2015) existe uma grave escassez de talentos de 

indivíduos que possam liderar e gerir eficazmente em nível global. 

De acordo com Mathews (2013), a mentalidade global tem dimensões e 

perspectivas únicas. A mentalidade global é capaz de compreender um negócio, um setor 

industrial, um determinado segmento de mercado ou uma função de negócios em uma base 

global. O negócio é percebido e discutido com base no desempenho global e os critérios 

utilizados são sempre globais ou orientado para o mundo. 

Os líderes globais são caracterizados como indivíduos que geram mudanças 

positivas e significativas na organização, construindo comunidades através do desenvolvimento 

de confiança e ajuste de estruturas organizacionais e processos em um contexto envolvendo 

múltiplos stakeholders entre fronteiras e múltiplas culturas sobre condições de complexidade 

cultural, geográfica e temporal (Mendenhall et al., 2013).  

 A influência do mindset global tem sido amplamente discutido na literatura 

acadêmica, destacando-se como um fator importante para líderes que atuam em contextos 

multiculturais e complexos. 

A mentalidade global emerge como uma capacidade individual fundamental e uma 

fonte crítica de vantagem competitiva a longo prazo para as empresas. As mentalidades dos 

principais tomadores de decisão nas empresas influenciam decisões importantes e, portanto, o 

comportamento organizacional (Orly et al., 2015). 

Numa revisão da literatura sobre competências de liderança global, Beechler e 

Javidan (2007, p. 138) concluíram que “[...] a lista de competências de liderança global eficazes 

é muito vasta [...]”. Ao abordar a questão das competências dos líderes globais, os autores 

identificam os seguintes três componentes críticos da mentalidade global essencial para a 

liderança global: capital intelectual, capital emocional e capital social. 

Cartens Filho et al. (2021) destacam que o alto grau de desenvolvimento do capital 

intelectual resulta das capacidades de conhecimento cultural, história, geopolítica, economia de 

diferentes países, repercutindo no entendimento da complexidade de negócios globais e na 

capacidade de resolução de problemas complexos. Sobre o capital social, Portes (1998) discorre 
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que ele representa a capacidade dos indivíduos de gerar benefícios em consequência da 

participação em redes sociais ou outras estruturas sociais. Sobre o capital emocional, Bowen e 

Inkpen (2009) enfatizam que uma grande quantidade de capital emocional resulta em um alto 

nível de autoconfiança, em vontade de correr riscos, em desejo de desafiar a si mesmo e na 

capacidade de prosperar em ambientes imprevisíveis e complexos. 

De acordo com Neves e Tomei (2016), a economia globalizada, com requisitos 

diferentes dos modelos anteriores de economia internacional, multinacional e comercial, cria 

realidades de negócios que devem ser reconhecidas pelas organizações e seus gestores. Líderes 

com mindset global têm uma visão global mais ampliada, uma orientação global para o negócio 

e são adaptáveis à cultura e ao ambiente local (Story; Barbuto, 2011). Os líderes globais 

aprendem continuamente. Na verdade, eles veem a liderança global através da lente da 

aprendizagem, uma vez que é impulsionada pelo desejo de aprender e partilhar a aprendizagem 

(Cseh et al., 2013). 

O efeito do mindset global no comportamento da liderança foi testado em 2011 por 

Konyu-Fogel utilizando uma pesquisa com cento e trinta e oito líderes globais que trabalhavam 

em organizações da lista Fortune a partir de três construtos: fatores demográficos e 

organizacionais, mindset global e comportamento da liderança. Konyu-Fogel (2011) concluiu 

que o desenvolvimento do mindset global é provável de ser influenciado por múltiplos fatores 

compreendidos de experiências pessoais, educacionais e profissionais e que o envolvimento da 

família, educação, governo e organização global são importantes no desenvolvimento do global 

mindset e habilidades de liderança global. 

Cohen (2010) chama atenção ao fato que não cabe apenas ao líder desenvolver a 

sua capacidade de liderança global. Cabe também à organização definir a agenda estratégica 

global; isto é, comunicar a todos os colaboradores a intenção estratégica e o interesse de ser 

uma empresa verdadeiramente global. 

Mindset global pressupõe abertura para o novo, os indivíduos que possuem mindset 

global estão conectados com as novas tendências globais. De acordo com (Javidan; Walker, 

2013) o mindset é a essência da liderança do século XXI e requer pessoas que possam pensar e 

entender globalmente desafios e oportunidades.  

A Figura 1 foi desenvolvida a partir da pesquisa de Javidan e Bowen (2013) aponta 

os três ''capitais'' principais e nove blocos de construção subjacentes de uma mentalidade global 

que permitem que os gerentes influenciem outros diferentes deles na realização das ambições 

globais de suas organizações. 
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Figura 1 - A Estrutura de Mindset Global 

Fonte: Javidan e Bowen (2013) 
 

Segundo Javidan e Teagarden (2011), o global mindset pode ser compreendido a 

partir de três dimensões centrais: 

 

1. Capital Intelectual 

Refere-se ao conhecimento e à capacidade cognitiva para compreender as 

complexidades dos negócios internacionais. Inclui o domínio de línguas estrangeiras, 

entendimento de ambientes econômicos globais e sensibilidade às diferenças culturais. “O 

capital intelectual é o aspecto cognitivo da mentalidade global, abrangendo três dimensões: 

perspicácia em negócios globais, visão cosmopolita e complexidade cognitiva.” (Javidan; 

Bowen, 2013). 

2. Capital Emocional  

Diz respeito à capacidade emocional do líder de lidar com a incerteza, ambiguidade 

e diferenças culturais. Engloba características como abertura para o novo, resiliência e 

disposição para enfrentar desafios interculturais. “O capital emocional refere-se à capacidade 

emocional e disposição de um indivíduo para se envolver em ambientes multiculturais, 

demonstrando resiliência e adaptabilidade.” (Javidan; Teagarden, 2011) 

3. Capital Social 

Representa a habilidade de construir redes e relações de confiança com pessoas de 

culturas diversas. Isso requer empatia, habilidades interpessoais e diplomacia. “O capital social 

é o aspecto comportamental da mentalidade global, refletindo a capacidade de construir 

relacionamentos de confiança com indivíduos de diferentes culturas.” (Javidan; Teagarden, 

2011). 

Este estudo se propõe avaliar a influência do mindset global na liderança 

responsável a partir da ótica do liderado. De acordo com Mathews (2013), as principais áreas 
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de gestão diretamente afetadas pelo mindset global incluem liderança, arranjos estruturais e 

fenômenos culturais.  

A influência do mindset global na liderança responsável tem sido amplamente 

discutida na literatura acadêmica, destacando-se como um fator essencial para líderes que atuam 

em contextos multiculturais e complexos.  

O líder aberto a tendências globais é atento aos grandes desafios que compõe a 

agenda global. Em estudo sobre mindset global e o comportamento da liderança, Neves e Tomei 

(2016) atestaram que o mindset global dos líderes de negócio afeta o comportamento da 

liderança. Essas proposições provocam a reflexão se a liderança atenta aos grandes desafios 

globais desenvolve uma maior capacidade de exercer a liderança responsável.  O autor Espinosa 

(2022) enfatiza que a liderança responsável favorece a implantação de práticas de 

responsabilidade social que, por sua vez, aumentam o nível de comprometimento 

organizacional de seus funcionários. De acordo com Sheehan et al. (2023), funcionários 

corporativos podem resistir à implementação das iniciativas sociais devido à sua crença 

arraigada de que as empresas devem maximizar os retornos para os acionistas. Para superar essa 

barreira, este estudo se propõe a analisar quanto o mindset global pode contribuir a liderança 

responsável.  

Considerando os construtos principais de mindset global e liderança responsável, 

assim como suas respectivas dimensões, sugerem-se as seguintes hipóteses: 

Hipótese 1a: Quanto maior o Mindset Global geral maior a Liderança Responsável 

Geral.  

Hipótese 1b: Quanto maior o Capital Intelectual maior a Liderança Responsável 

Geral. 

Hipótese 1c: Quanto maior o Capital Emocional maior a Liderança Responsável 

Geral.  

Hipótese 1d: Quanto maior o Capital Social maior a Liderança Responsável Geral.  

Hipótese 1e: Quanto maior o Mindset Global maior a Liderança Responsável Moral 

Person.  

Hipótese 1f: Quanto maior o Mindset Global maior a Liderança Responsável Moral 

Manager.  

Hipótese 1g: Quanto maior o Mindset Global maior a Liderança Responsável 

Multistakeholder Consideration.  

Hipótese 1h: Quanto maior o Mindset Global maior a Liderança Responsável 

Sustainable Growth Focus.  
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A partir de pesquisa na literatura sobre os conceitos de mindset global e 

considerando a dimensão do indivíduo, busca-se compreender se o mindset global é um 

elemento que influencia a liderança responsável, explorando se aspectos presentes no líder são 

convergentes com características da liderança responsável sob a ótica do liderado. 
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3 METODOLOGIA 

 

Considerando a abordagem do problema, para a realização deste trabalho será 

utilizada a metodologia de pesquisa quantitativa a partir de dados primários. As pesquisas 

quantitativas têm como objetivo primordial a descrição das características de determinada 

população ou fenômeno ou, então, o estabelecimento de relações entre variáveis. São inúmeros 

os estudos que podem ser classificados com esse título e uma de suas características mais 

significativas está na utilização de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o 

questionário e a observação sistemática (Gil, 2002, p. 42). 

A pesquisa quantitativa pressupõe conhecimento ampliado das variáveis para 

elaboração do questionário de levantamento das informações. 

 

3.1 Instrumento de coleta de dados 

 

Nesta pesquisa, a coleta de dados foi realizada de forma estruturada. Foram 

coletados dados de profissionais que atuam em cinco setores distintos: setor público, ONGs e 

setor privado (recursos, manufatura e serviços).  

A dinâmica consistiu em buscar dados para os construtos (mindset global e 

liderança responsável), além das variáveis controle, através de questionários de autorresposta 

aplicados a profissionais de diferentes segmentos. 

Segundo Gil (2002), entre as principais vantagens dos levantamentos estão: a) 

conhecimento direto da realidade: à medida que as próprias pessoas informam acerca de seu 

comportamento, crenças e opiniões, a investigação torna-se mais livre de interpretações 

calcadas no subjetivismo dos pesquisadores; b) economia e rapidez: desde que se tenha uma 

equipe de entrevistadores, codificadores e tabuladores devidamente treinados, torna-se possível 

a obtenção de grande quantidade de dados em curto espaço de tempo. Quando os dados são 

obtidos mediante questionários, os custos tornam-se relativamente baixos; c) quantificação: os 

dados obtidos mediante levantamento podem ser agrupados em tabelas, possibilitando sua 

análise estatística. As variáveis em estudo podem ser quantificadas, permitindo o uso de 

correlações e outros procedimentos estatísticos.  

A amostragem por conveniência foi utilizada na pesquisa. Os questionários foram 

encaminhados aos contatos dos pesquisadores envolvidos, sendo disponibilizados por meio de 

links eletrônicos enviados por fontes como LinkedIn, WhatsApp e e-mails. Foi solicitado que 
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essas pessoas também encaminhassem a seus contatos, resultando em um total de 550 respostas. 

Todos os respondentes da pesquisa estão no Brasil.  

Para o construto Global Mindset, os entrevistados foram avaliados com base na 

adaptação desenvolvida pela autora na escala Global Mindset de Javidan e Teagarden (2011). 

Os itens foram medidos por meio de escala Likert de 6 pontos sendo 1 = Discordo totalmente e 

6 = Concordo totalmente, conforme representado no Quadro 4. 

 
Quadro 4 - Escala a partir do GMI  

Fonte: Javidan e Teagarden (2011) 
 

Para o construto liderança responsável foi utilizada a escala desenvolvida por 

Agarwal e Bhal (2020), selecionada por apresentar níveis adequados de confiabilidade. Os 

entrevistados recebem 20 itens das dimensões de liderança responsável e são solicitados a 

marcar suas percepções sobre sua liderança imediata em uma escala do tipo Likert de 5 pontos, 

sendo 1 (discordo totalmente) e 5 (concordo totalmente). 

Adicionalmente, foram incluídas questões de múltipla escolha para coleta de 

respostas objetivas para variáveis demográficas.  

Com o intuito de conhecer a amostra e considerar variáveis que potencialmente 

afetam os construtos, algumas características demográficas foram incluídas no questionário. 

Dada a temática do estudo, houve a preocupação em coletar dados tanto do respondente 

(liderado) quanto de sua liderança direta, uma vez que essa caracterização é essencial para a 

estruturação das análises. 

ORDEM DA  
PERGUNTA  

DE PESQUISA PERGUNTA DE PESQUISA DISCORDO  
TOTALMENTE DISCORDO DISCORDO  

PARCIALMENTE CONCORDO  
PARCIALMENTE CONCORDO CONCORDO  

TOTALMENTE 
1 Acompanho as tendências mundiais que impactam o setor em que  

atuo. 
2 Tenho conhecimento de como fazer negócios com outros países.  
3 Compreendo temas complexos relacionados ao contexto global e  

consigo explicá-los de maneira simples para outras pessoas. 
4 Possuo habilidades analíticas e de solução de problemas  

relacionados à questões globais.  
5 Conheço a cultura, a geografia, a história e a política de diversos  

países. 
6 Acompanho os principais acontecimentos de outras partes do  

mundo. 
7 Gosto de interagir com pessoas de diferentes culturas. 
8 Me interesso por viajar e/ou viver em outros países.  
9 Sinto-me confortável em situações imprevisíveis e desafiantes,  

como por exemplo, em interações interculturais.  
10 Estou disposto a assumir riscos e testar minhas próprias  

habilidades, como por exemplo em interações interculturais.  
11 Acredito na minha capacidade de superar situações desafiantes,  

como por exemplo, em interações interculturais.  
12 Encaro situações interculturais desconfortáveis com otimismo e  

esportiva.  
13 Consigo compreender as expressões não-verbais e me conectar  

emocionalmente com pessoas de outras culturas.  
14 Consigo trabalhar bem com pessoas de outras culturas e engajá-las  

para trabalharem juntas. 
15 Possuo experiência de negociar contratos/parcerias com pessoas de  

outros países.  
16 Tenho facilidade de construir uma rede de contatos internacional  

com pessoas altamente influentes. 
17 Tenho facilidade de iniciar uma conversa com estranhos, como por  

exemplo, em interações interculturais.  
18 Gosto de conversar com pessoas desconhecidas e que tenham  

pontos de vista diferentes do meu, como por exemplo, em interações  
interculturais.  
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O Quadro 5, a seguir, apresenta as variáveis de caracterização da amostra, bem 

como o código atribuído a cada uma delas. 

 
Quadro 5 - Variáveis demográficas  
CÓDIGO PERGUNTA 
IDADE Sua Idade (em anos): 
GENERO Seu Gênero: 
PAIS Seu País de nascimento 
NIVEL_EDUCACIONAL Seu Nível educacional 
SETOR Setor Prioritário de atuação da sua organização: 
TEMPO_ATUACAO Tempo em que você trabalha nessa organização (em anos): 
CARGO Seu cargo 

TEMPO_SOB_LIDER Antes de responder, nos conte, há quanto tempo (em anos) essa 
pessoa é seu/sua líder?  

FREQUENCIA_INTERACAO 
Com qual frequência, aproximadamente, vocês interagem? 
Considere tanto interações presenciais quanto virtuais (ex. 
Reuniões, e-mails, mensagens, calls): 

LIDER_IDADE Idade do seu/sua líder (caso não saiba exato, gentileza estimar): 
LIDER_GENERO Gênero do seu/sua líder: 
LIDER_PAIS País de nascimento do seu/sua líder (caso saiba): 
LIDER_NIVEL_EDUCACIONA
L Nível educacional do seu/sua líder (caso saiba) 

LIDER_TEMPO_ATUACAO Tempo em que seu/sua líder trabalha nessa organização (em 
anos, caso não saiba exato, gentileza estimar):  

LIDER_CARGO Cargo do seu/sua líder 
 

3.2 Coleta e pré-processamento de dados 

 

Após a coleta de dados pela survey, as informações foram categorizadas e as 

variáveis foram analisadas no nível do indivíduo. Através das variáveis originais, foram 

construídas novas variáveis que representam os construtos teóricos. Essas novas quantidades 

são calculadas através da média aritmética simples das variáveis que o compõem. 

Os quadros a seguir apresentam as variáveis que compõem as escalas de Liderança 

Responsável e Mindset Global, bem como o código atribuído a cada uma delas. 

 
Quadro 6 - Variáveis componentes da escala de Liderança Responsável 

Código Construto Variável 
MPE1 Moral Person [Toma decisões justas e equilibradas.] 
MPE2 [Assume a responsabilidade pelas suas próprias ações.] 
MPE3 [Ao tomar decisões, pergunta “qual é a coisa certa a se fazer?”.] 
MPE4 [Mostra consistência em suas palavras e ações.] 
MPE5 [Não culpa os outros pelos seus próprios erros.] 
MMA1 Moral Manager [Explica o que são comportamentos éticos e antiéticos.] 
MMA2 [Corrige seus liderados que violam os padrões éticos da organização.] 
MMA3 [É um exemplo de como atingir resultados de forma ética.] 
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MMA4 [Define o sucesso não pelos resultados, mas pela forma como são 
obtidos.] 

MMA5 [Ouve o que os liderados têm a dizer.] 
MCO1 Multistakeholder 

Consideration 
[Considera o bem-estar dos stakeholders (partes interessadas) como 
um resultado de negócios importante.] 

MCO2 [Tenta avaliar o impacto nos stakeholders (partes interessadas) antes 
de tomar decisões de negócios.] 

MCO3 [Garante que os stakeholders (partes interessadas) sejam tratados com 
dignidade e respeito por todos os liderados.] 

MCO4 [Garante que os stakeholders (partes interessadas) recebam 
informações relevantes, corretas e oportunas.] 

SGF1 Sustainable 
Growth Focus 

[Mostra preocupação com a disponibilidade ou conservação de 
recursos (por exemplo, recursos naturais) ao planejar futuras 
demandas de negócios.] 

SGF2 [Conecta tarefas de negócio atuais com metas organizacionais de 
longo prazo.] 

SGF3 [Transmite uma visão de crescimento de longo prazo para a 
organização.] 

SGF4 [Incentiva atividades empresariais benéficas para a 
equipe/organização no longo prazo.] 

LR Liderança 
Responsável - 
Geral 

MPE1 MPE2 MPE3 MPE4 MPE5  
MMA1 MMA2 MMA3 MMA4 MMA5  
MCO1 MCO2 MCO3 MCO4  
SGF1 SGF2 SGF3 SGF4 

Fonte: Agarwal e Bhal (2020) 
 

Quadro 7 - Variáveis componentes da escala de Mindset Global 
Código Construto Variável 
INT1 Capital 

Intelectual 
[Acompanha as tendências mundiais que impactam o setor em que 
atua.] 

INT2 [Tem conhecimento de como fazer negócios com outros países.] 
INT3 [Compreende temas complexos relacionados ao contexto global e 

consegue explicá-los de maneira simples para outras pessoas.] 
INT4 [Possui habilidades analíticas e de solução de problemas relacionados 

a questões globais.] 
INT5 [Conhece a cultura, a geografia, a história e a política de diversos 

países.] 
INT6 [Acompanha os principais acontecimentos de outras partes do mundo.] 
EMO1 Capital 

Emocional 
[Gosta de interagir com pessoas de diferentes culturas.] 

EMO2 [Se interessa por viajar e/ou viver em outros países.] 
EMO3 [Sente-se confortável em situações imprevisíveis e desafiantes, como 

por exemplo, em interações interculturais.] 
EMO4 [Está disposto(a) a assumir riscos e testar suas próprias habilidades, 

como por exemplo em interações interculturais.] 
EMO5 [Acredita em sua capacidade de superar situações desafiantes, como 

por exemplo, em interações interculturais.] 
EMO6 [Encara situações interculturais desconfortáveis com otimismo e 

esportiva.] 
SOC1 Capital Social [Consegue compreender as expressões não-verbais e se conectar 

emocionalmente com pessoas de outras culturas.] 
SOC2 [Consegue trabalhar bem com pessoas de outras culturas e engajá-las 

para trabalharem juntas.] 
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SOC3 [Possui experiência de negociar contratos/parcerias com pessoas de 
outros países.] 

SOC4 [Tem facilidade de construir uma rede de contatos internacional com 
pessoas altamente influentes.] 

SOC5 [Tem facilidade de iniciar uma conversa com estranhos, como por 
exemplo, em interações interculturais.] 

SOC6 [Gosta de conversar com pessoas desconhecidas e que tenham pontos 
de vista diferentes do seu, como por exemplo, em interações 
interculturais.] 

MIND Mindset Global 
- Geral 

INT1 INT2 INT3 INT4 INT5 INT6  
EMO1 EMO2 EMO3 EMO4 EMO5 EMO6  
SOC1 SOC2 SOC3 SOC4 SOC5 SOC6 

Fonte: Javidan e Teagarden (2011) 
 

A pesquisa foi conduzida de forma online por meio da ferramenta Google Forms® 

entre os dias 22 de maio e 30 de setembro de 2024.Durante esse período, foram coletadas 550 

respostas. Foi aplicado um processo de limpeza para garantir a qualidade e a consistência dos 

dados, no qual todas as respostas (117) que continham pelo menos um dado ausente nos 

construtos de interesse foram excluídas. Dessa forma, a amostra final compreende 433 

respondentes válidos. 

Para viabilizar a análise de dados, foi necessária a codificação das alternativas de 

resposta. Esse processo envolveu a atribuição de códigos numéricos, respeitando eventuais 

lógicas ordinais intrínsecas às variáveis. A correspondência completa entre as alternativas e os 

códigos pode ser consultada no Quadro 8, abaixo. 

 
Quadro 8 - Codificação das alternativas de resposta 

Variável Alternativa Código 

GENERO 
Masculino 1 
Feminino 2 
Não-binário 0 

 

 

NIVEL_EDUCACIONAL 

Ensino fundamental completo 1 
Ensino médio completo 2 
Ensino superior completo 3 
Especialização/MBA/pós-graduação completa 4 
Mestrado completo 5 
Doutorado completo 6 
Pós-doutorado completo 7 

 

SETOR 

 

Setor público 1 
Setor privado: Recursos naturais 2 
Setor privado: Manufatura 3 
Setor privado: Serviços 4 
ONG 5 

 
 
CARGO 

Fundador / C-level 5 
Gerente sênior 4 
Gerente médio 3 
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Analista/Coordenador/Supervisor 2 
Técnico 1 

FREQUENCIA_INTERACAO 

Diariamente ou várias vezes ao dia. 9 
A cada dois dias. 8 
Uma vez por semana. 7 
A cada duas semanas. 6 
Uma vez por mês. 5 
A cada dois meses. 4 
A cada trimestre. 3 
Duas vezes por ano. 2 
Anualmente 1 

 

Vale ressaltar que, para as variáveis relacionadas ao tempo (por exemplo, tempo de 

atuação na organização), a pergunta foi formulada de maneira aberta e, posteriormente, os dados 

foram classificados da seguinte forma: menos de 1 ano, entre 1 ano e 1 ano e 11 meses, entre 2 

e 3 anos, e 4 anos ou mais. 
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4 APRESENTAÇÃO DOS RESULTADOS 

 

4.1 Análise descritiva dos dados 

 

De maneira descritiva, caracterizamos nossa amostra de acordo com as variáveis 

demográficas. Foram usados os 433 dados válidos.  

Em relação à distribuição por gênero, tivemos equilíbrio entre Masculino e 

Feminino (ambos com 49,9%). Somente uma pessoa (0,2%) declarou-se como Não-binário. 

 
Gráfico 1 – Gênero do respondente 

 

Quase a totalidade da amostra foi composta por brasileiros natos (98,2%), sendo 

apenas 1,8% dos respondentes nascidos fora do Brasil. Entre os estrangeiros, totalizamos oito 

respondentes, oriundos dos seguintes países: Japão, Reino Unido, Itália, Portugal, Argentina 

(2), Venezuela e Alemanha. 

 
Gráfico 2 - País de nascimento do respondente  
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Com relação ao nível educacional dos respondentes, observa-se que a amostra é 

predominantemente composta por profissionais com alta qualificação acadêmica. Destaca-se 

que 64,4% dos participantes possuem especialização, MBA ou pós-graduação completa. 

Apenas uma pequena parcela (4,4%) não completou ao menos o ensino superior. 

 
Gráfico 3 - Nível educacional do respondente 

 

Com relação ao setor de atuação da organização, observa-se que a amostra é 

predominantemente composta por profissionais que trabalham na área de serviços (54,5%), 

outros 20,8% trabalham no setor de manufatura, enquanto somente 9,2% atuam no setor 

público. 

 
Gráfico 4 - Setor de atuação da organização 

 

Com relação ao cargo dos respondentes, observa-se que a amostra é predominantemente 

composta por gerentes, sendo 43,9% no nível sênior e 13,9% no nível médio. Dentre os 

respondentes, 10% estão no nível fundador/C-level, porém destaca-se que todos eles 
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informaram que possuem líderes diretos. Todos os casos em que o respondente informou que 

não possui líder direto foram excluídos da amostra pois não se enquadram no perfil buscado. 

Gráfico 5 - Cargo do respondente 

 

Quase dois terços (66,3%) da amostra interage com o líder diariamente, o que indica 

que os liderados têm propriedade para avaliar. Somando as três maiores categorias de 

frequência, 93% dos respondentes interagem com o líder direto pelo menos uma vez por 

semana. 

 
Gráfico 6 - Frequência de interação com o líder 

 

Em relação à distribuição por gênero do líder, ao contrário do que ocorre na divisão 

dos respondentes, há grande predominância do gênero masculino (69,5%). 
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Gráfico 7 - Gênero do líder 

 

A grande maioria dos líderes são brasileiros natos (94,2%), sendo que apenas 5,8% 

são nascidos fora do Brasil. As nacionalidades citadas foram: Itália (1,6%), Argentina (0,9%), 

França (0,7%), Espanha (0,5%), Alemanha (0,5%), Sérvia (0,5%), Estados Unidos (0,2%), 

Angola (0,2%), Coreia do Sul (0,2%), Inglaterra (0,2%) e Índia (0,2%). 

 
Gráfico 8 - País de nascimento do líder 

 

Com relação ao nível educacional dos líderes, observa-se que predominam os 

profissionais com alta qualificação acadêmica. Destaca-se que 65,1% possuem especialização, 

MBA ou pós-graduação completa. Apenas uma pequena parcela (2,6%) não completou ao 

menos o ensino superior. 
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Gráfico 9 - Nível educacional do líder 

 

Com relação ao cargo dos líderes, observa-se que a amostra é predominantemente 

composta por fundadores/c-level (35,1%), outros 31,6% são gerentes nível sênior e 17,3% são 

gerentes nível médio. 
Gráfico 10 - Cargo do líder 

 

Com relação ao tempo sob liderança, mais de 85% dos respondentes está há mais 

de um ano trabalhando com o líder atual, sendo que mais de 55% estão há pelo menos dois 

anos. Esses dados corroboram que os liderados têm, em sua grande maioria, uma convivência 

com suas lideranças por tempo suficiente para permitir a avaliação das atitudes dos mesmos. 
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Gráfico 11 - Tempo sob liderança do líder atual 

 

A Tabela 1, a seguir, mostra as estatísticas descritivas das variáveis numéricas. Na 

escala de Liderança Responsável, Multistakeholder Consideration tem a maior média geral 

(5,58), enquanto Sustainable Growth Focus tem a menor (5,42). 

Quando avaliamos os itens originais, a maior avaliação é de MPE2 (“Assume a 

responsabilidade pelas suas próprias ações.”)  com média 5,79, enquanto a menor é a de MMA4 

(“Define o sucesso não pelos resultados, mas pela forma como são obtidos.”) com média 5,10. 

Dentro do Mindset Global, o Capital Emocional apresenta a maior média (3,85), 

enquanto o Capital Social tem a menor (3,58). 

Quando avaliamos os itens originais, a maior avaliação é de EMO5 (“Acredita em 

sua capacidade de superar situações desafiantes, como por exemplo, em interações 

interculturais.”)  com média 3,98, enquanto a menor é a de SOC4 (“Tem facilidade de construir 

uma rede de contatos internacional com pessoas altamente influentes.”) com média 3,29. 

Em ambos os casos, as variáveis que compõem os construtos apresentam 

variabilidade semelhante e todas as avaliações da escala foram registradas pelo menos uma vez 

na pesquisa. Ou seja, em todas as perguntas existem avaliações com nota 1 (mínimo) e nota 7 

(máximo). 

Para verificar a confiabilidade dos questionários, foi utilizado o Alfa de Cronbach 

que é uma medida de consistência interna que avalia o quão bem um conjunto de itens ou 

variáveis mensura um único conceito ou construto unidimensional (Cronbach, 1951). É 

amplamente utilizado em pesquisas para verificar a confiabilidade de questionários, escalas e 

testes psicométricos. No presente estudo, seu uso teve o propósito de confirmar se o construto 

geral e suas subdimensões diretas estão bem estruturados. De acordo com a literatura, um 

coeficiente acima de 0,70 é geralmente considerado aceitável, refletindo uma boa consistência 

interna dos itens da escala (Nunnally & Bernstein, 1994). Todos os coeficientes obtidos no 
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estudo foram superiores a 0,90, indicando um nível de consistência interna excelente. Esse 

resultado sugere que os itens das escalas estão altamente correlacionados e medem de forma 

confiável os construtos propostos. 

 
Tabela 1 – Estatísticas descritivas básicas das variáveis numéricas 

Código N Média Desvio Padrão Mínimo Máximo Alfa de 
Cronbach 

MPE1 433 5,43 1,52 1 7 N/A 
MPE2 433 5,79 1,58 1 7 N/A 
MPE3 433 5,35 1,74 1 7 N/A 
MPE4 433 5,55 1,62 1 7 N/A 
MPE5 433 5,66 1,69 1 7 N/A 
MMA1 433 5,44 1,80 1 7 N/A 
MMA2 433 5,60 1,62 1 7 N/A 
MMA3 433 5,65 1,63 1 7 N/A 
MMA4 433 5,10 1,80 1 7 N/A 
MMA5 433 5,56 1,73 1 7 N/A 
MCO1 433 5,52 1,70 1 7 N/A 
MCO2 433 5,48 1,68 1 7 N/A 
MCO3 433 5,75 1,60 1 7 N/A 
MCO4 433 5,56 1,66 1 7 N/A 
SGF1 433 5,36 1,68 1 7 N/A 
SGF2 433 5,44 1,67 1 7 N/A 
SGF3 433 5,47 1,72 1 7 N/A 
SGF4 433 5,42 1,70 1 7 N/A 
MPE 433 5,55 1,49 1 7 0,952 
MMA 433 5,47 1,55 1 7 0,942 
MCO 433 5,58 1,56 1 7 0,954 
SGF 433 5,42 1,57 1 7 0,946 
LR 433 5,51 1,47 1 7 0,982 

INT1 433 3,84 1,17 1 5 N/A 
INT2 433 3,38 1,32 1 5 N/A 
INT3 433 3,64 1,18 1 5 N/A 
INT4 433 3,65 1,16 1 5 N/A 
INT5 433 3,51 1,19 1 5 N/A 
INT6 433 3,63 1,15 1 5 N/A 

EMO1 433 3,88 1,14 1 5 N/A 
EMO2 433 3,85 1,19 1 5 N/A 
EMO3 433 3,75 1,17 1 5 N/A 
EMO4 433 3,81 1,17 1 5 N/A 
EMO5 433 3,98 1,12 1 5 N/A 
EMO6 433 3,80 1,11 1 5 N/A 
SOC1 433 3,64 1,14 1 5 N/A 
SOC2 433 3,78 1,10 1 5 N/A 
SOC3 433 3,41 1,32 1 5 N/A 
SOC4 433 3,29 1,30 1 5 N/A 
SOC5 433 3,75 1,19 1 5 N/A 
SOC6 433 3,61 1,21 1 5 N/A 
INT 433 3,61 1,03 1 5 0,932 

EMO 433 3,85 0,99 1 5 0,931 
SOC 433 3,58 1,02 1 5 0,917 

MIND 433 3,68 0,95 1 5 0,967 
 

4.2 Correlações 

A correlação de Pearson é uma medida estatística amplamente utilizada para avaliar 

a relação linear entre duas variáveis quantitativas. Segundo Field (2017), esse coeficiente 
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assume valores entre -1 e 1, onde valores próximos a 1 indicam uma correlação positiva forte, 

valores próximos a -1 indicam uma correlação negativa forte, e valores próximos de 0 sugerem 

ausência de relação linear significativa. 

Em amostras grandes, mesmo quando os dados não seguem uma distribuição 

normal, a correlação de Pearson pode ser aplicada com segurança devido ao Teorema do Limite 

Central, que assegura que a distribuição amostral do coeficiente tende à normalidade conforme 

o tamanho da amostra aumenta. Field (2017, p. 268) destaca que a robustez da correlação de 

Pearson em grandes amostras permite sua aplicação mesmo em cenários onde as premissas 

tradicionais de normalidade dos dados são violadas. 

No nosso contexto, calculamos a correlação de Pearson para investigar a premissa 

de que nossas variáveis estão associadas, e para avaliar se um modelo de regressão seria 

apropriado para testar a hipótese principal do estudo. Embora as variáveis independentes não 

sejam utilizadas na mesma equação, seria importante discutir sobre o nível de correlação que 

existe entre elas.  

 
Tabela 2 - Correlação entre os fatores 

  
Liderança 

Responsável 
Moral 
Person 

Liderança 
Responsá
vel Moral 
Manager 

Liderança 
Responsável 

Multistakeholder 
Consideration 

Liderança 
Responsável 
Sustainable 

Growth Focus 

Liderança 
Responsável 

Geral 

Capital 
Intelectual 

Capital 
Emocional 

Capital 
Social 

Mindset 
Global 
Geral 

Liderança 
Responsável 
Moral Person 

Correlação 1 .371** .177** .264** .437** .211** .223** .195** .192** 
Sig. 

(bilateral) 
 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 

N 433 433 433 433 433 433 433 433 433 

Liderança 
Responsável 

Moral Manager 

Correlação .371** 1 .143** .242** .440** .158** .254** .158** .239** 
Sig. 

(bilateral) 0,000  0,003 0,000 0,000 0,001 0,000 0,001 0,000 

N 433 433 433 433 433 433 433 433 433 

Liderança 
Responsável 

Multistakeholde
r Consideration 

Correlação .177** .143** 1 .104* .197** -0,027 0,076 .147** 0,030 
Sig. 

(bilateral) 0,000 0,003  0,031 0,000 0,571 0,116 0,002 0,538 

N 433 433 433 433 433 433 433 433 433 

Liderança 
Responsável 
Sustainable 

Growth Focus 

Correlação .264** .242** .104* 1 .227** .171** .156** .128** .098* 
Sig. 

(bilateral) 0,000 0,000 0,031  0,000 0,000 0,001 0,007 0,041 

N 433 433 433 433 433 433 433 433 433 

Liderança 
Responsável 

Geral 

Correlação .437** .440** .197** .227** 1 .172** .223** .198** .196** 
Sig. 

(bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000  0,000 0,000 0,000 0,000 

N 433 433 433 433 433 433 433 433 433 

Capital 
Intelectual 

Correlação .211** .158** -0,027 .171** .172** 1 .156** .139** .408** 
Sig. 

(bilateral) 0,000 0,001 0,571 0,000 0,000  0,001 0,004 0,000 

N 433 433 433 433 433 433 433 433 433 

Capital 
Emocional 

Correlação .223** .254** 0,076 .156** .223** .156** 1 .229** .254** 
Sig. 

(bilateral) 0,000 0,000 0,116 0,001 0,000 0,001  0,000 0,000 

N 433 433 433 433 433 433 433 433 433 
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Capital Social 

Correlação .195** .158** .147** .128** .198** .139** .229** 1 .213** 
Sig. 

(bilateral) 0,000 0,001 0,002 0,007 0,000 0,004 0,000  0,000 

N 433 433 433 433 433 433 433 433 433 

Mindset Global 
Geral 

Correlação .192** .239** 0,030 .098* .196** .408** .254** .213** 1 
Sig. 

(bilateral) 0,000 0,000 0,538 0,041 0,000 0,000 0,000 0,000  

N 433 433 433 433 433 433 433 433 433 
 

Considerando a tabela acima, temos estatisticamente as seguintes situações: 

** A correlação é significativa no nível 0,01 (2 extremidades). 

* A correlação é significativa no nível 0,05 (2 extremidades). 

Conclui-se pela tabela que quase todas as correlações são significativas (ao nível 

0,05), exceto os pares Capital Intelectual x LR Multistakeholder Consideration e Capital 

Emocional x LR Multistakeholder Consideration. Isso indica que a maior parte das variáveis 

estão correlacionadas, o que corrobora nossa premissa inicial e nos permite seguir para 

investigar mais profundamente se as relações de impacto postuladas serão confirmadas ou não. 

 

4.3 Análise Fatorial 

A análise fatorial é uma técnica estatística utilizada para avaliar a validade 

convergente e divergente de um conjunto de variáveis. A validade convergente é confirmada 

quando os itens que medem um mesmo construto apresentam cargas fatoriais elevadas em um 

único fator, indicando que estão fortemente relacionados. Já a validade divergente é verificada 

quando os construtos apresentam maior correlação com seus próprios itens do que com itens de 

outros construtos, demonstrando distinção entre eles. Segundo Hair et al. (2005), cargas 

fatoriais acima de 0,50 são consideradas aceitáveis para validade convergente, enquanto a 

validade divergente pode ser avaliada por meio da comparação das variâncias extraídas e das 

correlações entre os fatores.  

Para medir a adequação da análise fatorial são usadas duas medidas: Teste de 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e Teste de Esfericidade de Bartlett. O valor do KMO deve ser 

acima de 0,5 (número absoluto) para indicar que os dados são adequados para a Análise Fatorial. 

Valores entre 0,7 e 0,8 são considerados bons, e acima de 0,8 são excelentes. Já o Teste de 

Esfericidade de Bartlett deve ser significativo (p < 0,05) para que a Análise Fatorial seja 

considerada apropriada. 

As tabelas a seguir mostram a análise fatorial para as escalas de Mindset Global e 

Liderança Responsável. 

 

 



 
 

 

47 

Tabela 3 - Análise Fatorial – Escala de Mindset Global 
  C1 C2 C3 

CAPITAL 
INTELECTUAL 

INT1 0,44 0,66 0,20 
INT2 0,22 0,69 0,53 
INT3 0,31 0,77 0,31 
INT4 0,35 0,74 0,30 
INT5 0,34 0,72 0,31 
INT6 0,38 0,77 0,20 

CAPITAL 
EMOCIONAL 

EMO1 0,71 0,40 0,20 
EMO2 0,52 0,50 0,13 
EMO3 0,74 0,43 0,19 
EMO4 0,74 0,49 0,14 
EMO5 0,72 0,50 0,14 
EMO6 0,75 0,39 0,19 

CAPITAL 
SOCIAL 

SOC1 0,78 0,31 0,20 
SOC2 0,76 0,30 0,28 
SOC3 0,31 0,40 0,78 
SOC4 0,35 0,37 0,80 
SOC5 0,78 0,20 0,40 
SOC6 0,77 0,15 0,41 

 

Tabela 4 - Análise Fatorial – Escala de Liderança Responsável 

   C1 C2 C3 C4 

Moral Person 

MPE1 0,72 0,37 0,35 0,28 
MPE2 0,73 0,33 0,36 0,30 
MPE3 0,57 0,45 0,40 0,32 
MPE4 0,72 0,31 0,36 0,36 
MPE5 0,68 0,30 0,33 0,41 

Moral Manager 

MMA1 0,30 0,36 0,32 0,74 
MMA2 0,41 0,26 0,33 0,72 
MMA3 0,52 0,34 0,37 0,60 
MMA4 0,40 0,44 0,36 0,56 
MMA5 0,58 0,54 0,27 0,35 

Multistakeholder 
Consideration 

MCO1 0,36 0,79 0,29 0,29 
MCO2 0,36 0,74 0,39 0,28 
MCO3 0,36 0,64 0,39 0,41 
MCO4 0,39 0,55 0,50 0,37 

Sustainable Growth 
Focus 

SGF1 0,33 0,47 0,58 0,39 
SGF2 0,32 0,35 0,74 0,35 
SGF3 0,37 0,29 0,76 0,31 
SGF4 0,44 0,34 0,70 0,27 

 

Em termos gerais, temos os seguintes resultados: 

Para o Mindset Global (KMO = 0,959 e Bartlett sig.), os itens de Capital Intelectual 

e Capital Emocional carregam num único fator cada, com cargas fatoriais altas, o que indica 

que as variáveis originais estão altamente correlacionadas, já os itens de Capital Social 
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subdividem-se em dois fatores. “Possui experiência de negociar contratos/parcerias com 

pessoas de outros países.” e “Tem facilidade de construir uma rede de contatos internacional 

com pessoas altamente influentes.” estão mais correlacionados entre si, enquanto as demais 

variáveis compartilham uma forte correlação com o Capital Emocional. Esse dado indica que a 

separação não é perfeita, já que existem elementos de um construto que também estão presentes 

no outro. 

Para a Liderança Responsável (KMO = 0,975 e Bartlett sig.), o agrupamento das 

variáveis nos quatro construtos teóricos (Moral Person, Moral Manager, Multistakeholder 

Consideration e Sustainable Growth Focus) foi quase perfeito, o que significa que as variáveis 

originais estão altamente correlacionadas. Somente uma das 16 variáveis originais não foi 

agrupada no construto teórico ao qual pertence: “Ouve o que os liderados têm a dizer” que 

pertence à Moral Manager apresentou correlação mais alta com “Moral Person”. Esse dado 

indica que a separação teórica é altamente confirmada pelos dados e quase não existem 

elementos de um construto que também estão presentes no outro. 

Para manter a coerência, optou-se pela manutenção da escala original de Mindset 

Global. Embora o agrupamento não seja perfeito, a correlação entre os itens de Capital 

Emocional e Capital Social é coerente com a análise qualitativa das variáveis originais (que 

possuem similaridade entre si). Dessa forma, preferiu-se manter o suporte teórico representado 

pelo agrupamento original da escala. 

 

4.4 Regressão Linear 

 

Após a análise descritiva dos dados, é necessário verificar se existe suporte 

estatístico para as hipóteses formuladas. Para tal fim, utilizamos a análise de regressão linear 

como principal ferramenta. Antes de gerar o modelo propriamente dito, foram verificadas 

algumas premissas básicas relacionadas à normalidade dos dados e à heterocedasticidade. 

O teste de Shapiro-Wilk verifica se uma amostra segue uma distribuição normal 

(Shapiro; Wilk, 1965). Ele foi utilizado para avaliar a suposição de normalidade dos resíduos, 

a qual foi violada em todas as regressões. Apesar disso, a análise de regressão linear segue 

válida devido ao Teorema do Limite Central (TLC). 

O TLC afirma que, para uma amostra suficientemente grande, as distribuições 

amostrais das estimativas de coeficientes de regressão tendem a se aproximar de uma 

distribuição normal, independentemente da distribuição dos resíduos (Mood et al., 1974). Como 

a amostra é composta 433 observações válidas, ela pode ser considerada grande o suficiente 
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para que o TLC seja aplicado, garantindo a confiabilidade das inferências sobre os coeficientes 

do modelo. 

Segundo Greene (2012), com base no Teorema do Limite Central, mesmo que os 

resíduos não sigam uma distribuição normal, a distribuição dos estimadores de mínimos 

quadrados ordinários (OLS) permanecerá aproximadamente normal em amostras grandes. 

Dessa forma, os coeficientes estimados continuarão sendo não tendenciosos, consistentes e 

eficientes, conforme as propriedades BLUE (Best Linear Unbiased Estimator) (Johnston, 

1972), tornando a interpretação dos coeficientes válida em termos de médias populacionais. 

Além disso, intervalos de confiança e testes de hipótese sobre os coeficientes 

permanecem válidos em grandes amostras, uma vez que as distribuições amostrais dos 

coeficientes estimados ainda serão aproximadamente normais. Assim, mesmo que a suposição 

de normalidade dos resíduos seja tecnicamente violada, o tamanho da amostra permite que 

continuemos com a regressão, assegurando a confiabilidade das inferências estatísticas e a 

robustez dos estimadores. 

O teste de Breusch-Pagan é usado para detectar heterocedasticidade (Breusch; 

Pagan, 1979). Ele examina se a variância dos erros é constante ao longo dos valores preditos. 

Um p-valor baixo indica a presença de heterocedasticidade, o que pode levar a inferências 

incorretas na regressão. Utilizamos o teste e descobrimos que a suposição foi violada ao longo 

das regressões. Isso indica a presença de heterocedasticidade, que ocorre quando a variância 

dos erros não é constante ao longo dos valores previstos. Tal situação viola o pressuposto de 

homoscedasticidade e pode resultar em erros padrão incorretos, afetando os testes de 

significância e os intervalos de confiança (White, 1980). 

A análise da presença de viés de método comum foi avaliada por meio do Teste de 

Harman (Harman, 1967). Ao agrupar todas as variáveis numéricas em uma Análise Fatorial 

Exploratória, os resultados indicaram que 61% da variância total foram explicados pelo 

primeiro fator extraído. Segundo a metodologia, um valor acima de 50% indica que pode haver 

algum grau de viés de método comum. Esse viés pode levar à superestimação das relações entre 

as variáveis. 

Para corrigir o problema da heterocedasticidade e do viés de método comum, 

utilizamos a correção HC1 (Huber-White, estimadores robustos de variância) (White, 1980). 

Esse método ajusta os erros padrão dos coeficientes para que sejam robustos a essas questões, 

tornando as inferências mais confiáveis, mesmo na presença de heterocedasticidade e viés de 

método comum. Com a aplicação da correção HC1, espera-se uma melhoria na precisão das 

inferências estatísticas, proporcionando resultados mais confiáveis e válidos para a 
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interpretação dos dados. Ressalta-se que todas as conclusões relativas à significância dos 

coeficientes são obtidas através desse dado corrigido. 

Nossa hipótese principal foi desdobrada em oito sub-hipóteses, descritas a seguir: 

a) Hipótese 1a: O Mindset Global Geral influencia positivamente na Liderança 

Responsável Geral. 

b) Hipótese 1b: O Mindset Global Capital Intelectual influencia positivamente na 

Liderança Responsável Geral. 

c) Hipótese 1c: O Mindset Global Capital Emocional influência positivamente na 

Liderança Responsável Geral. 

d) Hipótese 1d: O Mindset Global Capital Social influencia positivamente na 

Liderança Responsável Geral. 

e) Hipótese 1e: O Mindset Global Geral influencia positivamente na Liderança 

Responsável Moral Person. 

f) Hipótese 1f: O Mindset Global Geral influencia positivamente na Liderança 

Responsável Moral Manager. 

g) Hipótese 1g: O Mindset Global Geral influencia positivamente na Liderança 

Responsável Multistakeholder. Consideration. 

h) Hipótese 1h: O Mindset Global Geral influencia positivamente na Liderança 

Responsável Sustainable Growth Focus. 

As variáveis de controle são importantes para isolar o efeito das variáveis 

independentes sobre a dependente, reduzindo vieses na estimativa dos coeficientes. Elas 

permitem considerar fatores que podem influenciar simultaneamente a variável resposta e 

explicativas, garantindo maior precisão e validade nas conclusões do modelo. Para a análise, 

sete variáveis de controle foram consideradas na regressão: gênero, tempo sob liderança, 

frequência de interação com o líder, idade do líder, país do líder, nível educacional do líder e 

cargo do líder. 

Todas as oito hipóteses foram confirmadas através do modelo de regressão, 

indicando que existe um impacto positivo significativo em todas as situações destacadas. As 

variáveis de controle também apresentaram impacto significativo em alguns casos específicos. 

Estes resultados estão resumidos na tabela abaixo e serão mais bem detalhados na 

seção posterior:  
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Tabela 5 - Principais resultados das regressões 

Hipótese SW BP Variável 
Dependente 

Variável 
Indepedente Variáveis de controle (p-valor) 

Descr p-
valor GENERO 

TEMPO_
SOB_LID

ER 

FREQUE
NCIA_IN
TERACA

O 

LIDER_
IDADE 

LIDER_
PAIS 

LIDER_NIV
EL_EDUCA

CIONAL 

LIDER_C
ARGO 

H1a 0,0001 0,0000 LR MIND 0,00 0,6945 0,7594 0,0495 0,0791 0,2794 0,2965 0,0770 

H1b 0,0000 0,0000 LR INT 0,00 0,5910 0,2908 0,0173 0,0121 0,1502 0,1508 0,1262 

H1c 0,0000 0,0000 LR EMO 0,00 0,5219 0,8084 0,0653 0,2958 0,5658 0,2389 0,3508 

H1d 0,0000 0,0000 LR SOC 0,00 0,6141 0,3475 0,0119 0,0278 0,8517 0,1604 0,3746 

H1e 0,0001 0,0000 MPE MIND 0,00 0,2210 0,7570 0,1322 0,0514 0,2507 0,3001 0,3512 

H1f 0,0143 0,0000 MMA MIND 0,00 0,7028 0,6207 0,0132 0,2348 0,3602 0,2495 0,0180 

H1g 0,0000 0,0000 COM MIND 0,00 0,7282 0,7747 0,0533 0,0640 0,6281 0,1926 0,0852 

H1h 0,0000 0,0000 SGF MIND 0,00 0,9725 0,9603 0,2084 0,1497 0,2048 0,7979 0,1901 
SW = Teste de Normalidade Shapiro-Wilk (p-valor) 
BP = Teste de Homocedasticidade Breusch-Pagan (p-valor) 
* Coeficientes significativas a 0,05 estão destacados em negrito 
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5 DISCUSSÃO DOS RESULTADOS  

 

Discorreremos sobre os resultados das regressões e o significado prático das 

análises realizadas, apresentando as tabelas completas com os coeficientes  

A tabela a seguir mostra os resultados da regressão para a hipótese 1a. 

 
Tabela 6 - Resultado da regressão (Hipótese 1a) 

 Liderança Responsável Geral 
Variáveis Coeficiente Erro.Padrão Estatística.T P.valor 

(Intercept) 1,1388 0,6696 1,7008 0,0897 
MIND 1,1280 0,0623 18,1035 0,0000 
GENERO -0,0367 0,0934 -0,3930 0,6945 
TEMPO_SOB_LIDER -0,0158 0,0515 -0,3065 0,7594 
FREQUENCIA_INTERACAO 0,1056 0,0536 1,9698 0,0495 
LIDER_IDADE -0,1404 0,0797 -1,7604 0,0791 
LIDER_PAIS -0,2064 0,1905 -1,0831 0,2794 
LIDER_NIVEL_EDUCACIONAL 0,0800 0,0765 1,0453 0,2965 
LIDER_CARGO -0,0881 0,0497 -1,7727 0,0770 

 

Hipótese 1a: O Mindset Global Geral influencia positivamente na Liderança 

Responsável Geral. Os resultados da regressão indicam que Mindset Global tem um impacto 

positivo significativo na Liderança Responsável (p = 0,0000). Isso sugere que indivíduos com 

um maior nível de Mindset Global tendem a demonstrar níveis mais altos de Liderança 

Responsável. A variável Frequência de Interação (p = 0,0495) foi significativa, indicando que 

a proximidade e a recorrência das interações com a liderança influenciam diretamente a 

percepção de Liderança Responsável. 

A tabela a seguir mostra os resultados da regressão para a hipótese 1b. 

 
Tabela 7 - Resultado da regressão (Hipótese 1b) 

 Liderança Responsável Geral 
Variáveis Coeficiente Erro.Padrão Estatística.T P.valor 
(Intercept) 1,7956 0,7084 2,5349 0,0116 
INT 0,9568 0,0622 15,3845 0,0000 
GENERO -0,0543 0,1010 -0,5378 0,5910 
TEMPO_SOB_LIDER -0,0590 0,0558 -1,0576 0,2908 
FREQUENCIA_INTERACAO 0,1380 0,0578 2,3891 0,0173 
LIDER_IDADE -0,2175 0,0863 -2,5201 0,0121 
LIDER_PAIS -0,2686 0,1864 -1,4415 0,1502 
LIDER_NIVEL_EDUCACIONAL 0,1133 0,0788 1,4392 0,1508 
LIDER_CARGO -0,0826 0,0539 -1,5324 0,1262 
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Hipótese 1b: O Mindset Global Capital Intelectual influencia positivamente na 

Liderança Responsável Geral. Os resultados da regressão indicam que Mindset Global Capital 

Intelectual tem um impacto positivo significativo na Liderança Responsável Geral (p = 0,0000). 

Isso sugere que indivíduos com um maior nível de Capital Intelectual dentro do Mindset Global 

tendem a demonstrar níveis mais altos de Liderança Responsável. As variáveis idade do líder 

(p = 0,0121) e frequência de interação (p = 0,0173) foram significativas, sugerindo que tanto a 

idade do líder e a frequência de interações com o líder influenciam diretamente a percepção da 

Liderança Responsável Geral. 

A tabela a seguir mostra os resultados da regressão para a hipótese 1c. 

 
Tabela 8 - Resultado da regressão (Hipótese 1c) 

 Liderança Responsável Geral 
Variáveis Coeficiente Erro.Padrão Estatística.T P.valor 
(Intercept) 0,9685 0,6948 1,3939 0,1641 
EMO 1,0282 0,0642 16,0223 0,0000 
GENERO -0,0625 0,0975 -0,6409 0,5219 
TEMPO_SOB_LIDER -0,0130 0,0535 -0,2427 0,8084 
FREQUENCIA_INTERACAO 0,1034 0,0559 1,8482 0,0653 
LIDER_IDADE -0,0883 0,0844 -1,0468 0,2958 
LIDER_PAIS -0,1237 0,2152 -0,5747 0,5658 
LIDER_NIVEL_EDUCACIONAL 0,0943 0,0799 1,1794 0,2389 
LIDER_CARGO -0,0483 0,0517 -0,9342 0,3508 

 

Hipótese 1c: O Mindset Global Capital Emocional influencia positivamente na 

Liderança Responsável Geral. Os resultados da regressão indicam que Mindset Global Capital 

Emocional tem um impacto positivo significativo na Liderança Responsável Geral (p = 0,0000). 

Isso sugere que indivíduos com um maior nível de Capital Emocional dentro do Mindset Global 

tendem a demonstrar níveis mais altos de Liderança Responsável. Não houve variáveis de 

controle significativas. 

A tabela a seguir mostra os resultados da regressão para a hipótese 1d. 

 
Tabela 9 - Resultado da regressão (Hipótese 1d) 

 Liderança Responsável Geral 
Variáveis Coeficiente Erro.Padrão Estatística.T P.valor 
(Intercept) 1,0619 0,7071 1,5017 0,1339 
SOC 0,9549 0,0614 15,5556 0,0000 
GENERO -0,0504 0,0999 -0,5046 0,6141 
TEMPO_SOB_LIDER 0,0524 0,0557 0,9404 0,3475 
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FREQUENCIA_INTERACAO 0,1401 0,0554 2,5274 0,0119 
LIDER_IDADE -0,1899 0,0860 -2,2076 0,0278 
LIDER_PAIS -0,0378 0,2022 -0,1870 0,8517 
LIDER_NIVEL_EDUCACIONAL 0,1161 0,0826 1,4061 0,1604 
LIDER_CARGO -0,0479 0,0539 -0,8888 0,3746 

 

Hipótese 1d: O Mindset Global Capital Social influencia positivamente na 

Liderança Responsável Geral. Os resultados da regressão indicam que Mindset Global Capital 

Social tem um impacto positivo significativo na Liderança Responsável Geral (p = 0,0000). 

Isso sugere que indivíduos com um maior nível de Capital Social dentro do Mindset Global 

tendem a demonstrar níveis mais altos de Liderança Responsável.  

A tabela a seguir mostra os resultados da regressão para a hipótese 1e. 

 
Tabela 10 - Resultado da regressão (Hipótese 1e) 

 Liderança Responsável Moral Person 
Variáveis Coeficiente Erro.Padrão Estatística.T P.valor 
(Intercept) 1,6357 0,7434 2,2003 0,0283 
MIND 1,0700 0,0678 15,7726 0,0000 
GENERO -0,1255 0,1024 -1,2257 0,2210 
TEMPO_SOB_LIDER -0,0176 0,0568 -0,3096 0,7570 
FREQUENCIA_INTERACAO 0,0870 0,0577 1,5082 0,1322 
LIDER_IDADE -0,1719 0,0880 -1,9533 0,0514 
LIDER_PAIS -0,2411 0,2097 -1,1502 0,2507 
LIDER_NIVEL_EDUCACIONAL 0,0844 0,0814 1,0375 0,3001 
LIDER_CARGO -0,0495 0,0530 -0,9333 0,3512 

 

Hipótese 1e: O Mindset Global Geral influencia positivamente na Liderança 

Responsável Moral Person. Os resultados da regressão indicam que Mindset Global tem um 

impacto positivo significativo na Liderança Responsável Moral Person (p = 0,0000). Isso 

sugere que indivíduos com um Mindset Global mais elevado tendem a identificar mais 

comportamentos alinhados com a dimensão Moral Person da Liderança Responsável Não 

houve variáveis de controle significativas. 

A tabela a seguir mostra os resultados da regressão para a hipótese 1f. 

 
Tabela 11 - Resultado da regressão (Hipótese 1f) 

 Liderança Responsável Moral Manager 
Variáveis Coeficiente Erro.Padrão Estatística.T P.valor 
(Intercept) 0,7294 0,7169 1,0173 0,3096 
MIND 1,1366 0,0679 16,7472 0,0000 
GENERO -0,0395 0,1034 -0,3817 0,7028 
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TEMPO_SOB_LIDER -0,0282 0,0570 -0,4952 0,6207 
FREQUENCIA_INTERACAO 0,1467 0,0590 2,4880 0,0132 
LIDER_IDADE -0,1039 0,0873 -1,1897 0,2348 
LIDER_PAIS -0,1842 0,2011 -0,9159 0,3602 
LIDER_NIVEL_EDUCACIONAL 0,0980 0,0850 1,1531 0,2495 
LIDER_CARGO -0,1248 0,0525 -2,3758 0,0180 

 

Hipótese 1f: O Mindset Global Geral influencia positivamente na Liderança 

Responsável Moral Manager. Os resultados da regressão indicam que Mindset Global tem um 

impacto positivo significativo na Liderança Responsável Moral Manager (p = 0,0000). Isso 

sugere que indivíduos com um Mindset Global mais elevado tendem a identificar mais 

comportamentos alinhados com a dimensão Moral Manager da Liderança Responsável. As 

variáveis frequência de interação (p = 0,0132) e cargo do líder (0,0180) foram significativas, 

sugerindo que tanto o cargo do líder (impacto negativo, ou seja, quanto mais alto é o cargo do 

líder menor é a percepção da Moral Manager) quanto a frequência de interações com o líder 

influenciam diretamente a percepção da Liderança Responsável Moral Manager. 

A tabela a seguir mostra os resultados da regressão para a hipótese 1g. 

 
Tabela 12 - Resultado da regressão (Hipótese 1g) 

 Liderança Responsável Multistakeholder Consideration 
Variáveis Coeficiente Erro.Padrão Estatística.T P.valor 
(Intercept) 1,0209 0,7274 1,4034 0,1612 
MIND 1,0956 0,0725 15,1219 0,0000 
GENERO 0,0374 0,1076 0,3478 0,7282 
TEMPO_SOB_LIDER -0,0166 0,0581 -0,2865 0,7747 
FREQUENCIA_INTERACAO 0,1145 0,0591 1,9378 0,0533 
LIDER_IDADE -0,1612 0,0868 -1,8569 0,0640 
LIDER_PAIS -0,1056 0,2178 -0,4847 0,6281 
LIDER_NIVEL_EDUCACIONAL 0,1107 0,0848 1,3049 0,1926 
LIDER_CARGO -0,1018 0,0590 -1,7255 0,0852 

 

Hipótese 1g: O Mindset Global Geral influencia positivamente na Liderança 

Responsável Multistakeholder Consideration. Os resultados da regressão indicam que Mindset 

Global tem um impacto positivo significativo na LR Multistakeholder Consideration (p = 

0,0000). Isso sugere que indivíduos com um maior nível de Mindset Global tendem a identificar 

uma abordagem mais inclusiva e equilibrada na consideração dos múltiplos stakeholders em 

sua liderança. Não houve variáveis de controle significativas. 

A tabela a seguir mostra os resultados da regressão para a hipótese 1h. 
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Tabela 13 - Resultado da regressão (Hipótese 1h) 
 Liderança Responsável Sustainable Growth Focus  
Variáveis Coeficiente Erro.Padrão Estatística.T P.valor 
(Intercept) 1,1476 0,7159 1,6031 0,1096 
MIND 1,2220 0,0605 20,1930 0,0000 
GENERO 0,0036 0,1036 0,0345 0,9725 
TEMPO_SOB_LIDER 0,0028 0,0564 0,0498 0,9603 
FREQUENCIA_INTERACAO 0,0686 0,0545 1,2598 0,2084 
LIDER_IDADE -0,1258 0,0872 -1,4433 0,1497 
LIDER_PAIS -0,2914 0,2295 -1,2700 0,2048 
LIDER_NIVEL_EDUCACIONAL 0,0213 0,0829 0,2563 0,7979 

LIDER_CARGO -0,0769 0,0586 -1,3124 0,1901 
 

Hipótese 1h: O Mindset Global Geral influencia positivamente na Liderança 

Responsável Sustainable Growth Focus. Os resultados da regressão indicam que Mindset 

Global tem um impacto significativo na Liderança Responsável Sustainable Growth Focus (p 

< 0,0000). Isso sugere que indivíduos com um maior nível de Mindset Global tendem a 

identificar uma abordagem mais orientada para o crescimento sustentável dentro da Liderança 

Responsável. Nenhuma das variáveis de controle apresentou efeito significativo, indicando que 

esses fatores não influenciaram significativamente a percepção da Liderança Responsável 

Sustainable Growth Focus. 
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6 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Os resultados das regressões lineares confirmam a influência positiva significativa 

do Mindset Global na Liderança Responsável. A principal hipótese foi desdobrada em oito sub-

hipóteses, todas validadas estatisticamente. O impacto global foi observado entre Mindset 

Global e Liderança Responsável Geral, demonstrando que indivíduos com um alto nível de 

Mindset Global tendem a exercer uma liderança mais responsável. Além disso, os componentes 

de Capital Intelectual, Capital Emocional e Capital Social também se mostraram determinantes 

na construção dessa liderança. A análise destacou ainda que, de forma geral, a frequência de 

interação com a liderança influencia positivamente a percepção de responsabilidade, enquanto 

a idade do líder apresentou efeito negativo, sugerindo que líderes mais jovens são percebidos 

como mais alinhados às práticas de Liderança Responsável. 

Os achados do estudo corroboram a literatura sobre Mindset Global e Liderança 

Responsável, especialmente no que tange à importância do capital intelectual, emocional e 

social no desenvolvimento de líderes capazes de promover práticas sustentáveis e éticas. 

Javidan e Teagarden (2013) destacam que líderes com Mindset Global possuem maior 

capacidade de interpretar e integrar múltiplos contextos culturais e estratégicos, o que se reflete 

na influência positiva dessa mentalidade sobre a Liderança Responsável. Os resultados 

confirmam essa relação, indicando que quanto maior o desenvolvimento do Mindset Global, 

mais alinhado o líder está com práticas que consideram múltiplos stakeholders e objetivos 

sustentáveis. 

Além disso, os achados reforçam a importância do papel do líder na disseminação 

de valores organizacionais, como apontado por Maak e Pless (2009), que enfatizam a liderança 

responsável como um catalisador para a construção de uma cultura organizacional baseada em 

ética e sustentabilidade. O resultado da regressão reforça a ideia de que quanto maior o grau de 

Mindset Global dos líderes, maior sua capacidade de compreender e integrar múltiplas 

perspectivas culturais e sociais. O impacto significativo do Mindset Global na Liderança 

Responsável Geral sugere que a mentalidade global dos líderes pode ser um fator chave para 

aumentar o engajamento com pautas da liderança responsável dentro das organizações. Esse 

achado se alinha à visão de Espinosa (2022), que demonstra que líderes responsáveis são 

capazes de influenciar diretamente o comprometimento dos liderados com práticas sustentáveis, 

tornando a liderança um elemento fundamental na internalização da cultura responsável. 

Por fim, a relação entre idade do líder e Liderança Responsável levanta questões 

importantes sobre a renovação das práticas de liderança dentro das empresas. Estudos como os 
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de Neves e Tomei (2016) sugerem que líderes mais jovens tendem a ter maior abertura para 

novas abordagens e uma postura mais alinhada às transformações globais, o que pode explicar 

essa associação. Esse resultado indica que as organizações devem investir no desenvolvimento 

do Mindset Global em todas as faixas etárias, garantindo que a adoção de práticas sustentáveis 

não seja uma característica apenas das novas gerações, mas um pilar sólido dentro das estruturas 

de liderança. 

Este estudo contribui de forma relevante para o avanço das literaturas de Mindset 

Global e Liderança Responsável ao evidenciar empiricamente a relação entre a mentalidade 

global dos líderes e seu nível de engajamento com pautas urgentes para sociedade. A 

constatação de que o Mindset Global tem influência significativa nesse engajamento reforça a 

visão de Maak e Pless (2009) sobre o papel do líder como agente de transformação em contextos 

organizacionais éticos e sustentáveis. Além disso, o estudo amplia a compreensão do Mindset 

Global como um construto que ultrapassa a adaptabilidade intercultural, demonstrando seu 

potencial para impulsionar comportamentos alinhados à responsabilidade social corporativa. 

Os resultados obtidos têm implicações práticas importantes para organizações que 

buscam alinhar sua atuação aos princípios de sustentabilidade e responsabilidade social. Ao 

identificar uma correlação positiva entre Mindset Global e engajamento da liderança 

responsável, o estudo sugere que o desenvolvimento de competências globais entre os líderes 

pode ser uma estratégia efetiva para fortalecer o compromisso das organizações com os direitos 

humanos e pautas sociais mais urgentes. Isso implica a necessidade de investimentos em 

programas de capacitação, experiências internacionais e ações que ampliem a visão sistêmica 

dos gestores, contribuindo para decisões mais éticas, inclusivas e sustentáveis no ambiente 

corporativo. 

Apesar de seus achados relevantes, o estudo apresenta algumas limitações. Por se 

tratar de uma abordagem quantitativa, a análise não explora em profundidade as percepções 

subjetivas dos líderes sobre as principais questões de responsabilidade social, o que poderia 

enriquecer a compreensão do fenômeno. Além disso, a amostra está concentrada em uma única 

organização do setor industrial, o que restringe a generalização dos resultados para outros 

setores e contextos culturais. A ausência de controle para variáveis como tempo de experiência 

internacional ou posição hierárquica dos respondentes também pode limitar a precisão das 

inferências.  

Embora os construtos de mindset global e liderança responsável compartilhem 

fundamentos que envolvem empatia intercultural e orientação para o outro, há uma lacuna de 

pesquisa que investigue como o desenvolvimento de um mindset global pode influenciar, 
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fomentar ou até mesmo ser condição para o exercício de uma liderança responsável. Dessa 

forma, há uma oportunidade de pesquisa relevante ao explorar a interface entre mindset global 

e liderança responsável, especialmente sob a ótica dos liderados, que vivenciam na prática os 

impactos dessas competências no comportamento e nas decisões de seus líderes. Investigar essa 

relação pode contribuir para um entendimento mais profundo sobre como líderes podem 

integrar uma perspectiva global à responsabilidade social e ética, promovendo uma atuação 

mais alinhada com os desafios contemporâneos das organizações e da sociedade. 

Para futuras pesquisas, recomenda-se o uso de metodologias mistas que combinem 

análise quantitativa e qualitativa, a fim de captar com maior profundidade as motivações, 

barreiras e percepções dos líderes sobre liderança responsável e Mindset Global. Além disso, a 

replicação do estudo em diferentes setores e países pode ajudar a verificar a robustez dos 

achados e sua aplicabilidade em contextos diversos. Investigar o papel mediador de variáveis 

como cultura organizacional ou estilo de liderança também pode oferecer novos insights sobre 

os mecanismos que fortalecem a conexão entre Mindset Global e práticas sustentáveis. 
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