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RESUMO

Este trabalho esta direcionado para compreender a relagdo entre lider e liderado, no
contexto do desenvolvimento da lideranga, que o liderado tem sobre seu lider no mundo
organizacional. Buscou-se uma bibliografia especializada, contribuindo para a realizacao
deste estudo. A pesquisa foi baseada nos trabalhos de BOWDITCH (2004), ROBBINS
(2004), VERGARA (2005) e ANDRADE (2006), agregando as contribuicbes de outros
autores, como MINICUCCI (1995), CHIAVENATTO (1999), entre outros autores. Em
campo foi adotada uma metodologia de pesquisa de estudo de caso. Para tanto, um
questionario foi elaborado e aplicado junto a uma unidade funcional da GVT
Telecomunicacdes.Os objetivos principais desse trabalho sdo analisar através de
pesquisa bibliografica, qual a percepcéo dos pesquisados, sobre o desenvolvimento da
lideranca e quais as principais caracteristicas essenciais aos lideres da empresa de
telecomunicacdes. Os dados obtidos sdo apresentados e analisados através de
estatistica descritiva. Verificou —se que a maior parte do grupo pesquisado acredita que o
desenvolvimento da lideranca esta relacionado a um perfil de lider existente nas pessoas.
Em relacdo ao desenvolvimento da lideranca, existem tracos que os lideres tem para
influenciar os liderados no meio organizacional. Concluimos dessa forma que a lideranca
€ vista como a base principal para o desenvolvimento do universo organizacional,

independente das diversidades encontradas nos diferentes ambientes organizacionais.

Palavras-chave:

Lideranca; ambiente organizacional; caracteristicas

ABSTRACT



10

This work is directed at understanding the relationship between leader and led, in the
context of leadership development, which has led her on the world's leading
organizations. Sought a specialized bibliography, contributing to this study. The research
was based on the work of BOWDITCH (2004), Robbins (2004), Vergara (2005) and
Andrade (2006), adding the contributions of other authors, as MINICUCCI (1995),
CHIAVENATTO (1999), among others. In the field was adopted a research methodology
of case study. To this end, a questionnaire was developed and applied on the body
functional GVT telecommunications. The main objectives of this work are evaluated
through literature, the perception of respondents, about learning and leadership
development and which are the essential skills to the leaders of the telecommunications
company. The data are presented and analyzed using descriptive statistics. It appears
that most of the research group believes that leadership development is related to a profile
of existing leader in people. Regarding the development of leadership traits exist in the
leaders that the leader has led to influence the organizational environment. Thus conclude
that leadership is seen as the main basis for the development of the organizational

universe, regardless of the diversity found in different organizational environments.

Key words

Leadership, Organizational Environment, Learning Leader, Led.
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1 INTRODUCAO

A globalizac&o é responsavel pelo processo de competitividade nas empresas e
pela busca por lideres, os quais, muitas vezes nao possuem a devida qualificagdo no
gerenciamento e habilidade de lideranca. Estas competéncias tém se tornado um fator
critico para o sucesso do administrador moderno. Dados estatisticos vem mostrando que
muitas empresas nao conseguem sobreviver nesse ambiente competitivo e dinamico.

Neste cendrio, o meio organizacional necessita reestruturar os processos de
producgédo e reexaminar cuidadosamente os tradicionais modelos de gestéo.

Através de estudos académicos e diante de um tema tao interessante, a pesquisa
foi realizada para contribuir com o nosso perfil profissional. Considerando-se ainda o fato
de que o tema esta vivo na vida organizacional, motivo pelo qual despertou-se a
curiosidade por essa temética.

A presente pesquisa aborda o tema: Lideranga - Como um gestor pode ser um
lider diante de uma equipe? Destacando, teorias que retratam tal tematica e o seu
movimento durante a evolug¢do dos temas.

Partindo desse tema tem-se como objetivo geral da pesquisa proporcionar ao
publico o aperfeicoamento de seus conhecimentos e necessidades. Como futuros
profissionais de administracdo, identificar informacbes que permitam analisar a
importancia de como um gestor pode ser um lider diante de uma equipe.

Como metodologia aplicada, foi utilizada a pesquisa bibliografica, através de livros,
revistas especializadas e internet, bem como, um estudo de caso, realizado através de
guestionario, o qual foi aplicado entre funcionarios, lideres e liderados de uma empresa
no ramo de servicos tecnoldgicos em telefonia, do Estado de Pernambuco.

E, a partir desta pesquisa, verificou-se a compreensao do grupo pesquisado sobre
o tema abordado.

1.2 Objetivos
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1.2.1 Objetivo Geral

e I|dentificar através dos resultados dos questionarios aplicados, informacdes que
permitam analisar a importancia do desenvolvimento da lideranca e as principais

caracteristicas essenciais ao comportamento dos lideres da empresa de

Telecomunicacgéo, diante da equipe.

1.2.2 Objetivos Especificos

e |dentificar a percepcdo e compreensao sobre o desenvolvimento de lideranca
entre tedricos e os funcionarios — lideres e liderados.
e Levantar as caracteristicas essenciais de lideranca, segundo os sujeitos do

setor pesquisado.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
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2.1 Lideranca

Antigamente nas organizagOes a obediéncia era a garantia da seguran¢a nas
organizagOes, competia ao trabalhador executar suas tarefas arduamente, obedecer ao
chefe e seqguir as regras impostas pela organizacéo, pois o lider era quem pensava e

decidia e o trabalhador era & forca do trabalho.

Portanto, nos dias atuais ndo aceita mais este tipo de comportamento, hoje a
flexibilidade nos negdcios e a criatividade sé@o desafios constantes na rotina de uma
organizacao. Para Drucker (1999) existe um novo modelo de lideranga nas organizacoes,
qual a responsabilidade, inovacgao, e a influéncia para que as pessoas consigam obter os
resultados esperados, que sdo fatores fundamentais para o bom desempenho

organizacional.

A lideranca tornou-se uma palavra comum na linguagem dos administradores e
das organizacdes, portanto os lideres sdo importantes por que respondem pela eficicia
das organizacgdes, pois o fracasso ou 0 sucesso de qualquer organizagdo depende da

visdo que os liderados tém de sua equipe.

O conhecimento sobre lideranca, passa a ser de grande importancia ndo sé para o
lado profissional, mas também o pessoal, portanto as pessoas que néo se dedicaram a
aprender e desenvolver as habilidades de lideranca, passam a ter dificuldades nas

organizacdes, pois esta habilidade sera fundamental nas empresas do século XXI.

Segundo Amorim (2005), encontrar e contratar lideres ndo é uma tarefa facil,
portanto as proprias organizacfes ja investem na capacitacdo de seus gestores em
lideres, elas promovem palestras e treinamentos internos e até pagam cursos de longa

duracéo para seus gestores

A principio acreditava-se que o lider nascia completamente formado, hoje esta
visdo tem uma nova abordagem, os autores acreditam no aprendizado e o

desenvolvimento da lideranca.

Segundo Maximiano (2000), a lideranca vive constantemente em busca de metas
com ajuda direta de seus colaboradores, pois a pessoa que alcanca sua finalidade dia
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apos dia, enfrentando situacdes com sua equipe e lidando com pessoas, pode ser
chamado de lider.

A importancia de uma boa lideranca € algo extremamente importante, pois a
empresa pode estar sem capital para investir e pedir dinheiro emprestado no banco, mas

sem uma boa lideranca ela tem pouca oportunidade de sobreviver.

Para Chiavenatto (1999), lideranca € a forma de influenciar pessoas, interagindo
no seu comportamento, visando alcancar objetivos comuns, pois o lider tem que motivar

e saber conduzir a sua equipe .

Portanto, fica claro que o processo de lideranca ndo depende s6 do lider, mas
também dos seus liderados, isto é, a aceitacdo de um lider sera tanto maior, quanto mais
ele for considerado o facilitador no processo de mudanca e de obtencéo de resultados

desejados pelos seus seguidores.

Esta pesquisa foi motivada pela vontade do autor em aprender sobre o assunto
qgue é de grande importancia. A empresa GVT Telecomunicacfes foi escolhida pelo fato
do autor compor o quadro funcional desta empresa, buscando assim contribuir com a

organizacao e sobre tudo com a equipe de trabalho.

2.1.1 Caracteristicas do lider

Historicamente, o lider sempre foi visto como aquela pessoa que possui a

habilidade de influenciar outras pessoas a perseguirem objetivos por ele determinados.

O lider de hoje € mais do que simplesmente a pessoa responsavel pela execucao
e distribuicdo de tarefas, portanto ele deve ter a capacidade de mobilizar seus liderados
para fazer com que os resultados esperados acontecam, pois o seu trabalho consiste em
aproveitar ao maximo, o poder de seus colaboradores, ajudando-os a manifestar
totalmente o seu potencial, de modo que os objetivos sejam atingidos, viabilizando as
mudancas necessarias, em funcdo do trabalho de adaptacdo das expectativas com a

realidade existente.
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Uma das caracteristicas principais de um lider é a confianga, pois todo lider deve
passar para seus liderados, portanto ele deve saber se comunicar com cautela, sendo
sincero e também sabendo ouvir o que os seus subordinados tém a dizer, com paciéncia

e compreensao, absorver e dar criticas e sugestdes. (Aristoteles 1974)

Segundo o Marechal Montgomery, o lider deve ser capaz de ver com clareza os
seus objetivos e se esforcar para alcanca-los, verificar o cumprimento das ordens,
compreender que a diversidade das pessoas traz forca para a equipe, visualizar o

sistema como um todo.

Para William Pollard, as principais caracteristicas de um lider sdo reconhecer o
valor e a dignidade das pessoas, comprometer-se com 0s projetos, ouvir e aprender com

os liderados.

Numa pesquisa feita por Warren Bennis e Burt Nanus algumas habilidades séo
primordiais, aceitar as pessoas como elas sdo e ndo como gostaria que ela fosse,
abordar problemas presentes e ndo relembrar acontecimentos do passado, confiar nos

outros mesmo quando o risco parece grande.

Segundo Maquiavel, os lideres sédo frequentemente, respeitados e raramente

amados pelos liderados, portanto para o lider € melhor ser respeitado do que amado.

O lider deve motivar sua equipe fazendo eventos, agradecimentos diante de sua
equipe, fazendo premiacéo, pois isso faz motivar os seus funcionarios cada vez mais,

pois o dinheiro é necessario, mas ndo € tudo para que uma pessoa se sinta motivada.

2.1.2 Diferenca entre lider e liderado

Segundo Bennis, administrar € assumir responsabilidade, opera recursos fisicos
da organizacéo, sobre seu capital e na tecnologia dentro da empresa. Ja o lider opera

sobre seus valores, comprometimento e aspiracoes.
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Para Kotter uma lideranga forte com uma administragao fraca, na maioria dos
casos nao obtém sucesso, portanto o melhor e ter um balanciamento de ambas as

partes.

Sendo assim torna-se muito dificil estabelecer um contraste entre lideres e
administradores, mas com o intuito de facilitar essa caracterizacdo pode-se classifica-los
em duas diferentes categorias: lideres abrangentes e lideres/administradores numa
categoria e em uma outra, aqueles numerosos administradores que em hipotese alguma

poderiam ser descritos como lideres.

Nota-se portanto, que os pertencentes a Ultima categoria citada ndo poderiam
desempenhar com éxito sua profissdo, pois certamente o administrador que infringir uma

das quatro func¢des da administracao falhara.

Conclui-se entdo, que é muito dificil estabelecer contrastes entre lideres e
administradores, jA que um verdadeiro administrador precisa exercer a pratica da
lideranca da mesma maneira que um lider exerce. Mas algo que com certeza 0s
diferencia é que os administradores estdo ligados a alguma organizacao, e um lider ndo

precisa necessariamente estar ligado a alguma organizacgéo.

2.1.3. O perfil do lider

As empresas estdo & procura de gestores que coordenem e executem tarefas com
total dedicacdo e paixao pelo que fazem, pois o lider € um ponto chave dentro de uma
organizacao, ser lider nos dias de hoje é ter capacidade de unir pessoas, comungar
objetivos, amar e respeitar o proximo; € ter ética e nunca perder de vista os valores
morais em prol do sucesso, incentivar e motivar as pessoas e também deve cuidar para

gue o ambiente de trabalho seja saudavel.

Para Amorim et al (2005), se acreditamos que a lideranca é resultado de nossas
acOes e decisdes junto aos que nos cercam, entdo nossa personalidade podera facilitar

ou dificultar o processo de formacédo de um verdadeiro lider.
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2.2. Tipos de Lideranca
2.2.1 Lideranga Carismatica

O sociélogo Max Weber (1947) explica que o carisma significa o “dom da
inspiragéo” é usado por ele para descrever o lider intitulado, seguido pelos que acreditam

gue ele seja especialmente dotado.

Weber acrescenta que:

O portador de carisma assume as tarefas que considera adequadas e exige
obediéncia e adesdo em virtude de sua missdo. Se as encontrar, ou ndo,
depende do éxito.Se aqueles aos quais ele se sente enviando ndo reconhecem
sua missdo, sua exigéncia fracassa. Se o reconhecem, é o senhor deles
enquanto sabe manter seu reconhecimento mediante ‘provas”. Mas, neste caso,
nao deduz seu “direito” da vontade deles, 4 maneira de uma eleigédo; ao contrario
conhecimento do carismaticamente qualificado é o dever daqueles aos quais
dirige sua missao. (Weber, 1999:324).

Segundo Maximiano (2004), a lideranca carisméatica consiste em definir metas
para guiar os esforcos coletivos na direcdo desejada. O lider carismatico e capaz de
apoiar seus liderados a ir além dos seus interesses pessoal, se comprometendo com o

objetivo desejado.

Para Robbins (2004), pessoas que trabalham com lideres carismaticos sdo mais
felizes e produtivas ao contraria das pessoa que trabalham com individuas com

comportamento mais tradicional.

2.2.2 Lideranga Transacional

A liderancga transacional trata especificamente das necessidades basicas de seus
seguidores, com essa necessidade, os lideres fazem com que seus subordinados,
trabalnem em busca do objetivo de consegui-las. O lider transacional oferece

recompensas, sejam elas psicolégicas ou materiais. (MAXIMIANO, 2004).
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Para Robbins, (2005),esse tipo de lider conduz ou motiva seus liderados na
direcéo desejada definida por meio de esclarecimento dos papeis e das exigéncias das

tarefas.

Completando esse pensamento Peter, Mark e John (2007), a lideranca
transacional € utilizada a autoridade do cargo para em troca de recompensas pelos

esforcos de trabalho dos funcionérios.

2.2.3 Lideranca Transformacional

A Lideranca transformacional inspira seus liderados a ultrapassar seus proprios
interesses para 0 bem da organizacdo, e é capaz de causar um efeito profundo e

extraordinario sobre seus liderados.

Ja Peter, Mark e John, (2007), completa que o lider transformacional motiva os
seguidores a fazer mais do que eles originalmente esperavam fazer aumentando suas

habilidades e sua confianca.

Maximiano (2004), diz que a lideranca transformacional induz o liderado a

desenvolver seu potencial, criando uma forte estrutura na consciéncia do grupo

2.2.4 Lideranca Visionaria

O lider visionario tem a capacidade criar e articular uma visdo de futuro realista,
atrativa e acreditavel para a organizacdo que tem como ponto inicial, o presente e
melhoria do futuro.ROBBINS (2004).

Benis e Nanus (2002 apud CAVALCANTI, 2006), parte do principio que a
capacidade é condi¢cdo mais importante para a atuacao bem sucedida de todo lider, pois
0 papel que desempenha para a organizacdo vai além de ser uma orientacdo para um

objetivo.
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2.2.5 Liderancga Servidora

Para MAXIMIANO (2004), a lideranca servidora tem como foco lideres que se
dedicam aos outros e a missdo da organizacdo de aprendizagem. Encorajam a
participagéo, o compartilhamento de poder e de informacao, estimulam a criatividade das
pessoas, sdo completamente comprometidas, dédo créditos pelas realizacbes das

pessoas, tém um impulso natural para aprender e promover 0 senso de equipe.

Para Hunter (2006), o mais significativo disto tudo € que os principios da lideranca
servidora podem ser aprendidos e aplicados, por quem tem vontade e a intengédo de
mudar, crescer e melhorar. O desenvolvimento da lideranca servidora exige muita

motivacao, feedback e pratica intensiva na vida cotidiana.

2.2.6 Liderancga Laissez — Faire

O lider laissez — faire age de forma incontrolada, conduzindo frequentemente a
experiéncias insatisfatérias, os membros do grupo sente dificuldade em desenvolver
habilidades que sado indispensaveis para o desenvolver trabalhos em grupo MINICUCCI
(1995)

O lider liberal ou laissez- faire € aquele que participa 0 minimo possivel do
processo administrativo. Da total liberdade ao grupo para por seus projetos em pratica,
ele apenas da uma manutencao no que ja foi decidido (PINHEIRO) 2000.

2.3 Tipos de Poderes

Poder é a capacidade que um individuo tem de influenciar o comportamento das
pessoas, levando a fazer coisas que nao gostariam (WAGNERIII & HOLLENBECK 2006.

De acordo com Zaleznik,(1981,p.3),

Poder é um palavra feia. Tem conotacfes de dominio e de submissao, de controle e de
consentimento; a vontade de um ser humano sacrificada a auto-estima de outro. E uma
palavra que evoca também imagens de um distdrbio humano, no qual o orgulho e a
ambicdo desordenam a percepcdo. O poder pode obscurecer a visdo das coisas,
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distorcé-las através de manipulagdo e intriga. Ndo obstante, é o poder, a capacidade de
dominar e influenciar outras pessoas, que proporciona a base para a direcdo das
organizacdes e para a consecucdo de objetivos sociais. A lideranga é o exercicio do poder
em todos os tempos da humanidade.

Poder é uma ligacdo de dependéncia, por que so existe poder se existir alguém
para se mandado.O referido autor complementa que o conceito de lideranga se aplica em
poder, logo lideranca e poder.(VERGARA, 2000).

2.3.1 Poder Coercitivo

Poder coercitivo é baseado na punicdo que liderados sofrem, se manifestando de
varias maneiras, adverténcia, suspensao e até demissao. Esse poder faz com que os
subordinados venham a ter comportamentos frustrantes, fazendo com que atinja seu
desenvolvimento produtivo na organizacdo.(MONTANA & CHARNOV, 2000)

Robbins (2004 p.343), consegue ser mais profundo na explicagao dessa categoria

de poder, afirmando que:

“De todas as bases de poder disponiveis para o homem, o poder de ferir o outro é
possivelmente o mais utilizado, o mais freqiientemente condenado e o mais dificil
de controlar... O Estado usa for¢as militares e recursos legais para intimidar
outras nacdes, ou até seus proprios cidadaos. O mundo empresarial utiliza o
controle dos recursos econdmicos. No nivel individual, as pessoas exercem o
poder coercitivo por meio da forca fisica, da facilidade verbal ou da capacidade
de fornecer ou recusar apoio moral aos outros. Essas bases oferecem aos
individuos os meios de ferir, intimidar fisicamente, humilhar ou recusar amor as
outras pessoas (ROBBINS) 2004 pag. 343.

Wagner lll & Hollenbeck (2006), acrescenta que para influenciar o comportamento
dos liderados, os lideres recorrem a punigdes, repressdes designacgdes de tarefas que

nao querem fazer, descontos de pagamentos e até demissoes.

2.3.2 Poder de Recompensa
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O poder de recompensa e o inverso de poder coercitivo, pois no poder de
recompensa o subordinado concorda com a orientacdo do lider , por que isso lhes tras
beneficios positivos (ROBBINS, 1999).

Robbins (1999), completa no poder de recompensa os subordinados concordam

com a orientacao do lider por que isso acarreta beneficios positivos.

Robbins (2004), esclarece esses dois poderes sdo, na verdade, lados de uma
mesma moeda. Se pode tirar algo de positivo, o poder é de coeséao, se pode tirar algo de

negativo o poder é de recompensa.

(MONTANA & CHARNOV, 2005) acrescenta, uma vez que o0s subordinados
desejam as recompensas, serao influenciados pela possibilidade de recebé-las como

resposta ao seu desempenho.

2.3.3 Poder Legitimo

O poder legitimo € atribuido a uma determinada pessoa pela ocupac¢éo do cargo,
caso o individuo deixe de ocupa o referido cargo, esse titulo deixa de ser dele mais
permanecera, para o proximo gue vier a ocupa essa funcdo (MONTANA & CHARNOV,
2005).

Para Wagner Il & Hollenbeck (2006), Poder legitimo baseia-se em normas valores

e crencas de que certos individuos possuem, o direito que lhes conferem governar.

Segundo Robbins ( 2004) o poder legitimo e delegado a uma pessoa com 0

resultado de sua posi¢ao na hierarquia na organizagao.

2.3.4 Poder de Referéncia

Poder de referéncia baseia —se no individuo que se tem respeito, estima que talvez
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o influencie em alguma atividade ou no seu comportamento. (WAGNER Il &
HOLLENBECK 2006).

Ha grandes exemplos de lideres que contemplam esse tipo de poder em suas
histdrias, tais como destacamos:
“ Mahatma Gandhi, Jonh F. Kennedy, Martin Luther King Jr e Nelson Madela
utilizaram o carisma pessoal para influenciar profundamente os pensamentos e

comportamentos das pessoas. O poder de referéncia também pode ser utilizado
de forma mais cotidiana...” (WAGNER Il & HOLLEMBECK, 2004 p.276).

Robbins (2004), se encontro um individuo e me identifico com a atitude dele, logo
quero agradar-lhe, o referido poder emana da admiracdo pelo outro e do desejo de se

parecer com ele.

(MONTANA & CHARNOQV, 2005), complementa que o poder de referéncia e
adquirido por associacdo. O poder de um individuo pode nao derivar de sua

personalidade, mas de alguém que esta associado a ele, que tenha carisma pessoal.

2.3.5 Poder de Especializacao

Para Robbins (2004), o poder de especializacdo caracteriza-se por lideres com
habilidades especificas. A medida que as tarefas tornaram-se mais especializadas os
peritos tornaram-se um ponto de referéncia, para atingir os objetivos.O referido autor
também cita lideres como o0s especialistas em computacdo, os peritos em tributacao,

psicologos e outros que exercem seu poder resultante de seu talento.

Conferido pelo grau diferenciado de conhecimento e saber especial a respeito de
determinados temas particulares entre individuos. Aquele que o detém se destaca de
outros do grupo pela capacidade de examinar ou julgar com mais pericia a respeito de um
determinado assunto (CHIAVENATTO, 1999)

3 METODOLOGIA
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Este trabalho foi realizado através de pesquisa exploratoria, bibliografica e estudo
de caso. Segundo Gil (2002). As pesquisas exploratdrias tém como objetivo proporcionar

maior familiaridade com o problema, com vista a torna-lo mais explicito.

Ainda de acordo com Gil (2002), “ As pesquisas descritivas tém como objetivo
principal a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou,
entdo comparar o que tem de igual entre uma e outra variavel’. Este trabalho

caracteriza-se também como uma abordagem de pesquisa qualitativa.

3.1 Campo de pesquisa

Para ANDRADE (2006), a pesquisa de campo tem como objetivo principal
mensurar informagdes e conhecimentos relacionados a um determinado problema, tendo
como objetivo encontrar uma resposta, ou hipotese que se queira comprovar, ou que se

haja a descoberta de novos fenbmenos relacionados com o problema identificado.

A empresa onde foram aplicados os questionarios caracteriza-se por ser
relacionada a area de telecomunicacbes e servicos. A empresa escolhida € a GVT
Telecomunicacdes, sendo uma empresa de pequeno porte, que estd em crescimento no

estado de Pernambuco.

3.2 Sujeito da Pesquisa

A unidade pesquisada € composta de 20 (vnite) empregados. Foram aplicados 02
(dois) questionarios, sendo 01 (um) a 10 (dez) lideres e 01 (um) a 10 (dez) liderados. A
aplicacdo dos questionarios foi realizada em novembro de 2009. Inicialmente foi
realizada uma reunido com o grupo pesquisado, visando esclarecer o motivo da pesquisa
e eventuais duvidas sobre o instrumento e a forma de respondé-lo. Apds a reunido, os
guestionarios foram entregues ao grupo. Para preservar a identidade dos pesquisados,

foi disponibilizado um envelope, para que ao término do preenchimento, o respondente
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colocasse seu questionario respondido. Todos os questionarios foram respondidos, ndo

ficando nenhuma pergunta sem resposta.

3.3 Instrumento de coleta de dados

A pesquisa bibliografica foi baseada nas obras de Montana & Charnov,
Chiavenatto, Robbins, Max Weber , Maximiano, Robbins, Minicucci , entre outros.S&o
tedricos que descreve sobre o aprendizado e desenvolvimento da lideranca e suas
habilidades

A pesquisa descritiva realizada por meio de questionario, foi escolhida, por facilitar
sua populacao estudada. Foram criados dois tipos de questionarios, um direcionado aos
gestores e outro para a equipe, é assim que esta dividido o grupo pesquisado os “lideres”
sdo chamados de gestores e a equipe de “liderados”, esta divisdo busca facilitar o

entendimento sobre as analises.

O questionario constitui-se de 10 questdes objetivas, onde através foram
analisadas as dificuldades dos gestores em liderar sua equipe e da equipe em ter o

acesso ao lider.

3.4 Apresentacao dos Dados

ApoOs o tratamento dos dados, passou-se & analise dos mesmos, buscando, no
referencial tedrico, embasamento necessarios a sua interpretacdo. Para facilitar a

compreensao os dados sdo apresentados através de tabelas e graficos.

A seguir serdo apresentados e analisados os dados, a fim de identificar a
percepcao sob um verdadeiro lider diante de sua equipe. Buscando assim colaborar para
0 aprimoramento e desenvolvimento das liderangas que atuam ou venham atuar junto &

comunidade pesquisada.
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4.1 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Com relacdo as questdes elaboradas para os questionarios aplicados com os

lideres e liderados da GVT Telecomunicacdes, obtivemos 0s seguintes resultados:

LIDERES
Dados demograficos:

Dos 10 lideres entrevistados, 03 tem idade entre 25 e 35 anos, 06 tem idade entre
36 a 45 anos e 01 tem idade acima de 47 anos; 02 sdo solteiros, 06 casados e 02 tem
outro tipo de estado civil; 10 tem formacao de graduacéo; 06 tem tempo na empresa de
até 05 anos, 02 tem tempo na empresa de 06 a 10 anos e 02 acima de 11 anos de tempo

na empresa; 07 sao do sexo masculino e 03 do sexo feminino.

LIDERADOS
Dados demogréficos:

Dos 10 liderados entrevistados, 05 tem idade entre 25 e 35 anos e 05 tem idade
entre 36 a 45 anos; 03 sdo solteiros, 07 casados e 01 tem outro tipo de estado civil; 03
tem formacéao de 2° grau e 07 tem formacéao de graduacao; 06 tem tempo na empresa de
até 05 anos e 04 tem tempo na empresa de 06 a 10 anos; 06 sdo do sexo masculino e 04

do sexo feminino.
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Questéao 01
Lider: Vocé como lider reconhece o valor e a dignidade das pessoas ?
Liderados: O seu lider reconhece o valor e a dignidade das pessoas ?

Como podemos observar no grafico 01, como lider, 60% dos entrevistados
responderam que sempre reconhecem o valor e a dignidade das pessoas, 30% as vezes
reconhecem o valor e a dignidade das pessoas e apenas 10% nunca reconhecem o valor
e a dignidade das pessoas. Ja para os liderados entrevistados, 40% concordam que seu
lider reconhece o valor e a dignidade das pessoas, 50% as vezes reconhecem o valor e a
dignidade das pessoas e 10% responderam que nunca reconhece o valor e a dignidade

das pessoas.

Grafico 01
Ano: 2009
100
80
60 OLider
40 B Liderado
20
0 |
Sempre As vezes Nunca
Entrevistados Sempre As vezes Nunca
Lider 60,00 30,00 10,00
Liderado 40,00 50,00 10,00
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Questéao 02
Lider: Vocé como lider estimula as pessoas a trabalharem com motivacao ?
Liderados: O seu lider estimula as pessoas a trabalharem com motivacéo ?

Como podemos observar no grafico 02, como lider, 60% dos entrevistados sempre
estimulam as pessoas a trabalharem com motivacdo, 30% as vezes estimula as pessoas
a trabalharem com motivagdo e 10% nunca estimula as pessoas a trabalharem com
motivacdo. Ja para os liderados entrevistados, 50% concordam que sempre o seu lider
estimula as pessoas a trabalharem com motivacdo, 50% responderam que as vezes 0
seu lider estimula as pessoas a trabalharem com motivacao e 0% responderam que o

seu lider nunca estimula as pessoas a trabalharem com motivagéo.

Grafico 02
Ano: 2009
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Questéao 03

Lider: Vocé como lider acompanha as atividades desenvolvidas ?

Liderados: O seu lider acompanha as atividades desenvolvidas ?
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Como podemos observar no grafico 03, como lider, 70% dos entrevistados

acompanham sempre as atividades desenvolvidas, 20% as vezes acompanham as

atividades desenvolvidas e 10% responderam que como lider nunca acompanham as

atividades desenvolvidas. Ja para os liderados entrevistados, 10% concordam que

acompanham sempre as atividades desenvolvidas, 70% responderam que as vezes

acompanham as atividades desenvolvidas e 20% responderam gue nunca acompanham

as atividades desenvolvidas.

Gréfico 03
Ano: 2009
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60 OLider
40 B Liderado
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Sempre As vezes Nunca
Entrevistados Sempre As vezes Nunca
Lider 70,00 20,00 10,00
Liderado 10,00 70,00 20,00




Questao 04

Lider: Vocé como lider transmite de forma clara as tarefas a serem executadas ?

Liderados: O seu lider transmite de forma clara as tarefas a serem executadas ?
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Como podemos observar no grafico 04, como lider, 90% dos entrevistados sempre

transmite de forma clara as tarefas a serem executadas, 10% as vezes transmite de

forma clara as tarefas a serem executadas e 0% responderam que nunca transmite de

forma clara as tarefas a serem executadas. Ja para os liderados entrevistados, 50%

concordam que transmite de forma clara as tarefas a serem executadas, 40% as vezes

transmite de forma clara as tarefas a serem executadas e 10% responderam que nunca

transmite de forma clara as tarefas a serem executadas.

Gréafico 04
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Questéao 05
Lider: Vocé como lider sabe ouvir seus liderados ?
Liderados: O seu lider sabe ouvir seus liderados ?

Como podemos observar no grafico 05, como lider, 40% dos entrevistados sabem
ouvir seus liderados, 50% responderam que as vezes sabem ouvir seus liderados e 10%
nunca sabem ouvir seus liderados. J4 para os liderados entrevistados, 30% concordam
gue o seu lider sempre sabem ouvir seus liderados, 50% responderam que o seu lider as
vezes sabe ouvir seus liderados e 20% responderam que o seu lider nunca sabe ouvir

seus liderados.

Grafico 05
Ano: 2009
100
80
60 OLider
40 B Liderado
L
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Sempre As vezes Nunca
Entrevistados Sempre As vezes Nunca
Lider 40,00 50,00 10,00

Liderado 30,00 50,00 20,00




Questéao 06

Perguntas

33

Lider: Vocé como lider respeita as pessoas ?

Liderados: O seu lider respeita as pessoas ?

Como podemos observar no grafico 06, como lider, 90% dos entrevistados

responderam que sempre respeitam as pessoas, 10% as vezes respeitam as pessoas e

0% responderam que nunca respeitam as pessoas. J& para os liderados entrevistados,

30% responderam que o seu lider sempre respeita as pessoas, 60% as vezes o seu lider

sempre respeita as pessoas e 10% responderam que nunca respeitam as pessoas.

Grafico 06
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Lider 90,00 10,00 0,00
Liderado 30,00 60,00 10,00

Questao 07
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Lider: Vocé como lider demonstra confianca aos seus liderados ?
Liderados: O seu lider demonstra confianca aos seus liderados ?

Como podemos observar no grafico 07, como lider, 80% dos entrevistados sempre
demonstram confianca aos seus liderados, 20% responderam que os lideres as vezes
demonstram confian¢ca aos seus liderados e 0% responderam que os lideres nunca
demonstram confianca aos seus liderados. Ja para os liderados entrevistados, 50%
responderam que sempre demonstram confianca aos seus liderados, 40% responderam
que as vezes demonstram confianga aos seus liderados e 10% responderam que nunca

demonstram confianca aos seus liderados.

Gréafico 07
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Liderado 50,00 40,00 10,00

Questéo 08
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Lider: Vocé como lider domina as atividades ?
Liderados: O seu lider domina as atividades ?

Como podemos observar no grafico 08, como lider, 100% dos entrevistados
responderam que sempre dominam as atividades, 0% as vezes que as vezes dominam
as atividades e 0% responderam que nunca dominam as atividades. Ja para os liderados
entrevistados, 70% demonstram que sempre dominam as atividades, 20% responderam

que as vezes dominam as atividades 10% responderam que nunca dominam as

atividades.
Grafico 08
Ano: 2009
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Lider 100,00 0,00 0,00
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Questao 09



Lider: Vocé como lider sabe quais as necessidades de seus liderados ?

Liderados: O seu lider sabe quais as necessidades de seus liderados ?

36

Como podemos observar no grafico 09, como lider, 70% dos entrevistados

responderam que sempre sabem quais as necessidades de seus liderados, 20% as

vezes sabem quais as necessidades de seus liderados e 10% responderam que nunca

sabem quais as necessidades de seus liderados. Ja para os liderados entrevistados, 30%

concordam que sempre o seu lider sabe quais as necessidades de seus liderados, 50%

as vezes sabem quais as necessidades de seus liderados e 20% responderam que

nunca sabem quais as necessidades de seus liderados.

Gréfico 09
Ano: 2009
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Questéo 10
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Lider: Vocé como lider elogia a atividade quando bem elaborada ?
Liderados: O seu lider elogia a atividade quando bem elaborada ?

Como podemos observar no grafico 10, como lider, 90% dos entrevistados
elogiam a atividade quando bem elaborada, 10% as vezes elogiam a atividade quando
bem elaborada e 0% nunca elogiam a atividade quando bem elaborada. J& para os
liderados entrevistados, 40% elogiam a atividade quando bem elaborada, 40% as vezes
elogiam a atividade quando bem elaborada e 20% concordam que nunca elogiam a

atividade quando bem elaborada.

Gréfico 10
Ano: 2009
100
80
60 OLider
40 B Liderado
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Sempre As vezes Nunca
Entrevistados Sempre As vezes Nunca
Lider 90,00 10,00 0,00
Liderado 40,00 40,00 20,00

5 CONSIDERACOES FINAIS
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Com os resultados obtidos através dos questionarios, percebemos a semelhanca
gue existe entre as respostas dos lideres e liderados.
E fato que os lacos atuais entre lideres e liderados necessitam ser modificados em

razdo do cenario evolutivo que a lideranga alcancou.

Para ser um verdadeiro lider diante de sua equipe nas organizacfes atuais, faz-se
necessario o cumprimento de suas expectativas, bem como um maior controle em
momentos de tensdo, o que se obtém conhecendo o perfil psicologico do lider e do
liderado. Através desse controle é possivel se criar conexdes entre ambos, apesar de
possiveis divergéncias.

De acordo com as caracteristicas de lideranca encontradas nessa pesquisa, tais
como, transacional, transformacional, laissez-faire, servidora, situacional, entre outras,
podemos destacar como referéncia aos questionarios respondidos, a lideranca
Servidora, a qual caracteriza-se por exigir muita motivacéo, feedback e pratica intensiva

na vida cotidiana.
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APENDICES

ANEXO A

Modelo do Questionario aplicado aos Lideres

QUESTIONARIO - LiDERES

Este questionario destina-se a um trabalho de pesquisa cientifica para a conclusdo do Curso de
Graduacdo em Administracdo Geral, da Faculdade Integrada de Perbnambuco - FACIPE.

As perguntas elaboradas sobre o tema LIDERANCA: UM LiDER DIANTE DA EQUIPE, pretendem conhecer
a percepg¢ao dos funcinarios na organizacdo GVT telecomunicacao, acerca do tema abordado, portanto
sua resposta sera de extrema importancia para o desenvolvimento dessa pesquisa, a qual contribuira
para a melhoria da percepgéao da lideranca e, possivelmente, melhoria no ambiente organizacional.

DADOS DEMOGRAFICOS GRAUS
1. Idade (anos) 18a25 25a30 31a40 41 a 50 Acima de 51
2. Estado civil Solteiro Casado Divorciado ViGvo Outros
3. Grau de Escolaridade 1° grau 2° grau Técnico Superior Pos-graduagao
Até 1 ano 2 a 4 anos 5a 7 anos 7 a9 anos | Acima de 9 anos

4. Tempo de empresa

Masculino | Feminino
5. Sexo

RESPONDA AS QUESTOES EM RELACAO AOS SEUS LIDERADOS

Frequente | Sempre | Ocasinalmente| Raramente Nunca

6. Demonstra habilidade para ouvir os lderados

6. Ajuda os liderados a adquirir promocao

7. Sugere estratégias especificas para os liderados
atingirem seus objetivos de trabalho

8. Designa tarefas que preparam os liderados para
serem profissionais competentes

9. Os liderados tem autonomia para elaborar e
executar projetos

10. Os liderados sao punidos por eventuais erros
cometidos no setor

11. Os liderados sao premiados quando atingem
alguma meta

12. Os liderados sentem confianca em segui-lo

13. Recebeu algum tipo de treinamento para ser lider|




ANEXO B

Modelo do Questionario aplicado aos Liderados

QUESTIONARIO - LIDERADOS

Este questionario destina-se a um trabalho de pesquisa cientifica para a conclusdo do Curso de
Graduacdo em Administracdo Geral, da Faculdade Integrada de Perbnambuco - FACIPE.

As perguntas elaboradas sobre o tema LIDERANGA: UM LIiDER DIANTE DA EQUIPE, pretendem conhecer
a percepcao dos funcinarios na organizacao GVT telecomunicacao, acerca do tema abordado, portanto
sua resposta sera de extrema importancia para o desenvolvimento dessa pesquisa, a qual contribuira
para a melhoria da percepgéo da lideranga e, possivelmente, melhoria no ambiente organizacional.

DADOS DEMOGRAFICOS GRAUS
1. Idade (anos) 18a25 25a30 31a40 41 a 50 Acima de 51
2. Estado civil Solteiro Casado Divorciado Viavo Outros
3. Grau de Escolaridade 1° grau 2° grau Técnico Superior Pés-graduacao
4. Tempo de empresa Até 1 ano 2 a 4 anos 5 a7 anos 7a9anos | Acima de 9 anos
5. Sexo Masculino | Feminino
RESPONDA AS QUESTOES EM RELACAO AO SEU LIiDER IMEDIATO
Frequente | Sempre | Ocasinalmente| Raramente Nunca

6. Designa tarefas que lhe prepara para ser um
profissional competente

7. Interage socialmente com o liderado fora do
ambiente de trabalho

8. Delega tarefas que aumentam seus contatos
pessoais com os demais subordinados

9. Auxilia na conslusao das tarefas e/ou nos
cumprimento de prazos

10. Concede autonomia para tomada de decisoes em
grupo ou individualmente

11. Aplica algum tipo de punicdo quando algo sai
errado

12. Divulga as habilidades e capacidades dos
subordinados - Ex: Escolha do funcionario do més

14. Mantem uma relacao com o liderado de
companheirismo, ajudando-o nas dificuldades

15. Encoraja o liderado a melhoria de
comportamento no trabalho
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