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RESUMO

Este trabalho buscou identificar e analisar as competéncias e o perfil de lideranca,
predominantes nos alunos participantes da empresa junior do curso de Administragédo
e dos que nao participam. O método de investigacao foi de natureza qualitativa, de
caracteristica descritiva. Percebeu-se a predominancia do estilo democratico
(orientado para pessoas) nos discentes de administracdo ndo participantes da
empresa junior e do estilo autocréatico (orientado para as tarefas) nos membros da
empresa junior. Verificou-se, também, com base no modelo dos oito papéis do lider
de Quinn et al. (2003) que os participantes da empresa junior desenvolveram um maior
namero de competéncias de lideranca em relacdo aos néo participantes. Sobre as
competéncias requeridas ao administrador, de acordo com a resolucao n° 04, do ano
de 2005, do MEC, os resultados mostraram que os discentes ndo participantes da
empresa junior desenvolveram um maior nimero das competéncias requeridas.
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ABSTRACT

This work sought to identify and analyze the competences and the leadership profile,
predominant in the students participating in the junior company of the Administration
course and those who do not participate. The investigation method was qualitative in
nature, with a descriptive characteristic. It was noticed the predominance of the
democratic style (people oriented) in the administration students not participating in
the junior company and the autocratic style (task oriented) in the members of the junior
company. It was also verified, based on the model of the eight roles of the leader of
Quinn et al. (2003) that the junior company participants developed a greater number
of leadership skills compared to non-participants. Regarding the competencies
required of the administrator, in accordance with MEC Resolution No. 04, in 2005, the
results showed that the students not participating in the junior company developed a
greater number of the required competencies.

Keywords: Leadership. Junior company. Skills. Administration.



INTRODUCAO

No ambiente organizacional sdo exigidas competéncias que estejam alinhadas
com o0s objetivos estratégicos da organizagdo. Tais competéncias individuais sao
exploradas pelas organizacdes a fim de melhorar a competitividade no cenario em que
esta inserida. Segundo Marinho e Oliveira (2006, p. 19), “ser competente € um desafio.
Ser um lider competente € um desafio maior ainda”, e liderar para impactar
positivamente é uma das tarefas mais dificeis e mais prazerosas que existem.

Por outro lado, Cavalcanti et al. (2009), discorreram sobre o pensamento de
gue existem diversas crises de liderangca pelo mundo. Nesse sentido, ressalta-se a
importancia de analisar os estilos e as competéncias dos lideres que estdo sendo
formados no curso de administragao.

Entende-se que as pessoas sao essenciais e que 0s bons exemplos sempre
partem de alguém que esta afrente de algo, os lideres, e embora se saiba que a
“‘preocupacdo com a lideranga seja tdo antiga quanto a historia da escrita”
(BERGAMINI, 2009, p. 1), o interesse pelo tema €& continuo e atravessa longos
espacos de tempo, renovando-se e trazendo novas vertentes e possibilidades tedricas
e praticas.

Nesse contexto, o objetivo geral deste trabalho € identificar e investigar o perfil
de lideranca e as competéncias dos administradores do DCH-V (UNEB), bem como,
o tipo de lideres/gestores que serdo formados e estardo inseridos em dois, cinco ou
dez anos nas esferas publica e privada das organizagoes.

2 LIDERANCA

A lideranca e suas manifestacées sdo acontecimentos sempre valorizados,
ganhando a atencéo de diversos pesquisadores e mentes académicas ao redor do
mundo. Na sua esséncia etimoldgica, a palavra “liderar” originou-se do latim “laden”,
que significa “ir” ou “viajar junto” (DUTRA, 2014). Para Robbins (2005, p. 258), a
lideranca diz respeito ao enfrentamento da mudanca. Os lideres estabelecem direcdes
através do desenvolvimento de uma visdo do futuro, e, depois, engajam as pessoas,
inspirando-as a superar 0s obstaculos.

Na visdo de Cavalcanti et al. (2009, p. 40), um dos primeiros estudos sobre 0s
comportamentos de lideranca foi coordenado por Kurt Lewin. O mesmo identificou trés
estilos basicos: o autocratico, o democratico e o liberal (laissez-faire).

No estilo autocratico, os lideres concentram poder em demasia, controlando
de forma absoluta as decisdes e diretrizes do grupo. Sobre esse estilo, Silva (2010, p.
19) argumenta que “este lider tem uma atitude particularmente diretiva. Transmite aos
seus subordinados o que eles tém de realizar com a expectativa de ser obedecido
sem qualquer problema. No estilo democratico, as decisdes sdo compartilhadas e
influenciadas por todos os integrantes envolvidos no grupo.

Marinho e Oliveira (2006, p. 4) citam que “um estudo classico, conduzido por
Kurt Lewin, concluiu que o estilo democratico parecia ser mais eficaz que os outros
dois estilos em atividades que envolviam grupos de pessoas”. No estilo liberal, ou
laissez-faire, observamos o papel do lider de maneira totalmente diferente.

Sustentando as teorias de lideranga que dao suporte ao fator bidimensional dos
estilos de lideranca, ou seja, orientada para tarefas e/ou para pessoas, conclui-se que
os lideres devem ajustar seu estilo as diversas situacdes, bem como ao nivel de
maturidade da sua equipe (HAMPTON, 1990).



A teoria da lideranca situacional, baseia-se no pensamento de que todos o0s
lideres possuem caracteristicas autocraticas e democréticas, simultaneamente, ndo
necessitando agir exclusivamente de uma maneira ou outra, durante todo o tempo,
moldando-se ao grau de maturidade dos seus liderados de acordo com a situagéo
enfrentada, caracterizando o estilo situacional de lideranca. Neste aspecto,
Cechella (2010, p. 22) afirma que “o estilo situacional se baseia no principio de que
sua utilizacdo deve depender mais da situacdo do que da personalidade do lider.
Nesse caso, cada colaborador responde aos compromissos dados de forma
diferente”.

O grande desafio proposto por esse enfoque € procurar explicar como a
situacdo na qual o lider se encontra pode interferir no uso eficaz do estilo de lideranca
em jogo (BERGAMINI, 2009, p. 43). Para Robbins (2005), a lideran¢a bem-sucedida
€ alcancada pela escolha do estilo adequado de lideranca, contingente ao nivel de
prontiddo dos liderados. Nesse aspecto, a lideranca situacional, na perspectiva de
Hersey e Blanchard (1977), € uma teoria contingencial cujo foco esta voltado para os
seguidores/liderados (CAVALCANTI et al., 2009, p. 50).

2.1 O MODELO DOS OITO PAPEIS DO LIDER (QUINN et al. 2003)

O ambiente organizacional é constituido sobretudo por pessoas, de modo que,
dessas pessoas, denominadas de recursos humanos, séo exigidas competéncias que
estejam alinhadas com o objetivo estratégico da organizacéo. Tais competéncias sao
exploradas pelas organizacdes, a fim de melhorar a competitividade no cenario em
gue estda inserida.

Competéncias essenciais, na perspectiva de Nobre, Tobias e Walker (2011),
se constituem em um conjunto de conhecimentos tacitos e coletivos que em esséncia
sdo desenvolvidos no processo de aprendizagem, constituindo fonte de criacdo de
valor, inovacao e no desenvolver da vantagem competitiva para organizacdo. Nesse
sentido, € possivel pensar que cada organizacdo e cada estratégia organizacional
devem exigir um conjunto de saberes que permitam alcancar seus objetivos. No
contexto atual, por exemplo, flexibilidade e autonomia tém-se revelado como
essenciais para que as organiza¢des tenham sucesso no mercado no qual atuam
(BENEDICTO; LAMES; BITTENCOURT, 2015; SOUSA; VALADAO JUNIOR, 2013).

Quinn et al. (2003) desenvolveram um modelo do que se espera daqueles que
ocupam 0s cargos mais altos nas organizacdes. A partir de uma abordagem simples
e didatica, o modelo dos oito papéis dos lideres ressalta, além dois oito perfis ideais
na lideranca moderna, as competéncias requeridas para a execucao destas, sdo eles:
mentor, facilitador, monitor, coordenador, diretor, produtor, negociador e inovador.

Segundo Cavalcanti et al. (2009, p. 64), os papéis tém o seu significado em
atuacdes que um lider deve estar preparado para exercer, de acordo com o contexto
da situacao. S&o eles: mentor, facilitador, monitor, coordenador, diretor, produtor,
negociador e inovador (vide quadro 1).

Quadro 1 — As competéncias dos lideres segundo o modelo de Quinn et al. (2003)
Papel do Lider Competéncias requeridas

e Compreenséo de si mesmo e dos outros
Mentor e Comunicagéo eficaz
e Desenvolvimento dos funcionérios
- e Construcdo de equipes
Facilitador &ao ~ quipes
o Uso de decisBes participativas




Papel do Lider Competéncias requeridas

e Administracdo de conflitos

o Administracdo de informag6es por meio do pensamento
critico

e Administracdo da sobrecarga de informacdes

e Gestdo de processos
Gerenciamento de projetos

Coordenador e Planejamento do trabalho

e Gerenciamento multifuncional

e Desenvolvimento e comunica¢do de uma visdo

Diretor e Estabelecimento de metas e objetivos

e Planejamento e organizacao

e Trabalho produtivo

e Fomento a um ambiente de trabalho produtivo

¢ Administracdo do tempo e do estresse/Equilibrio de
demandas concorrentes

e Construcdo e manutencdo de uma base de poder

Negociador e Negociagdo de acordos e compromissos

o Apresentacéo de ideias: apresentacdes orais eficazes

e Convivéncia da mudanca

Inovador e Pensamento criativo

e Gestdo da mudanca

Monitor

Produtor

Fonte: Cavalcanti et al. (2009, p. 65-68).

Ao analisar o modelo de Quinn et al. (2003), percebe-se que, na administracdo
contemporanea, para o perfil de lider eficaz, une-se os perfis autocratico e
democrético, alinhando diversos perfis de lideranca de acordo com o enfoque
situacional a que esteja presente. Além disso, existe a forte influéncia de uma nova
percepcao de lideranca acionada pelo mindset dos estudos de lideranca coaching e
lideranca servidora, elevando, necessariamente, lideres a posicdo de conselheiros,
gurus e desenvolvedores humanos.

Em 2005, por meio da Resolucdo CNE/CES 4/2005, o Conselho Nacional de
Educacéo, instituiu as Diretrizes Curriculares Nacionais do Curso de Graduagao em
Administracdo e sua organizacao curricular a serem observadas pelas instituicdes de
ensino superior, abrangendo o perfil do profissional, as habilidades e competéncias,
assim como todos 0s componentes que sao imprescindiveis ao projeto pedagogico do
curso. O art. 4° da Resolucdo CNE/CES 4/2005 aponta ainda que o Curso de
Graduacdo em Administracdo deve possibilitar ao formando o desenvolvimento de
habilidade e competéncias.

Quadro 2 — Competéncias e habilidades para o futuro graduado em administracdo

Ordem Competéncias e Habilidades requeridas

I reconhecer e definir problemas, equacionar solucdes, pensar estrategicamente,
introduzir modificagées no processo produtivo, atuar preventivamente, transferir
e generalizar conhecimentos e exercer, em diferentes graus de complexidade, o
processo da tomada de decisao;

Il desenvolver expressdo e comunicagcdo compativeis com o exercicio profissional,
inclusive nos processos de negociacdo e has comunicagdes interpessoais ou
intergrupais;

1 refletir e atuar criticamente sobre a esfera da producédo, compreendendo sua
posicéo e funcéo na estrutura produtiva sob seu controle e gerenciamento;

v desenvolver raciocinio logico, critico e analitico para operar com valores e
formulagbes matematicas presentes nas relagdes formais e causais entre
fenbmenos produtivos, administrativos e de controle, bem assim expressando-se




Ordem Competéncias e Habilidades requeridas

de modo critico e criativo diante dos diferentes contextos organizacionais e
sociais;

\% ter iniciativa, criatividade, determinagdo, vontade politica e administrativa,
vontade de aprender, abertura as mudangas e consciéncia da qualidade e das
implicacBes éticas do seu exercicio profissional;

Vi desenvolver capacidade de transferir conhecimentos da vida e da experiéncia
cotidianas para o ambiente de trabalho e do seu campo de atuacédo profissional,
em diferentes modelos organizacionais, revelando-se profissional adaptavel,

VIl desenvolver capacidade para elaborar, implementar e consolidar projetos em
organizacoes;
VI desenvolver capacidade para realizar consultoria em gestdo e administracéo,

pareceres e pericias administrativas, gerenciais, organizacionais, estratégicos e
operacionais.

Fonte: Conselho Nacional de Educacédo. Resolucdo n° 4, de 13/07/2005.

A partir dessas caracteristicas compreende-se o perfil que deve ser
desenvolvido nos estudantes no decorrer da graduacdo em Administracdo. Todavia,
entende-se que as competéncias apontadas pela DCN, ndo sdo adquiridas de
imediato.

3 METODOLOGIA

O método de investigacao escolhido para pesquisa é de abordagem qualitativa.
Para Malhotra (2006, p. 155), a pesquisa qualitativa consiste em uma “metodologia de
pesquisa nao-estruturada e exploratoria baseada em pequenas amostras que
proporciona percepg¢des e compreensao do contexto do problema”.

Quantos aos objetivos, € de caracteristica descritiva e exploratdria. A natureza
da pesquisa é aplicada. Quanto aos procedimentos, trata-se de estudo de caso. O
instrumento para coleta de dados foi o questionario do tipo survey, enviado aos
participantes, através da ferramenta online “Google Forms”, e questionario fisico, para
ter alcance a uma quantidade de discentes necessaria a validacdo da amostra. Um
dos critérios estabelecidos na selecdo da amostra: estar regularmente matriculado no
curso de bacharelado em administracdo da UNEB, DCH, Campus V.

O questionario é composto por 4 (quatro) blocos. O primeiro bloco foi destinado
a identificacéo do perfil dos respondentes: ano de entrada no curso de administracéo,
identificacdo de faixa etaria, identificacdo de género, identificacdo de atividade
remunerada e identificacdo acerca de cargos de lideranca exercidos pelo entrevistado.

O segundo bloco foi destinado as questdes de identificacdo das competéncias
de lideranca de acordo com o Modelo de Quinn et al. (2003), apresentado
anteriormente neste trabalho. Para andlise das respostas, foi utilizada a Escala de
Likert. Para Malhotra (2006, p. 266), a escala Likert trata de “uma escala de
mensuragao com cinco categorias de respostas, variando de “discordo totalmente” a
“‘concordo totalmente”, que exige que os participantes indiquem um grau de
concordancia ou de discordancia com cada uma de varias afirmacdes relacionadas
aos objetos de estimulo”. A escala conta com as opdes “discordo totalmente”,
“discordo”, “neutro”, “concordo” e “concordo totalmente”.

O terceiro bloco da pesquisa foi dedicado as questdes que procuraram
identificar o estilo de lideranca predominante nos entrevistados. Nessa etapa, foram
exploradas as questdes fechadas/semiestruturadas. Solicitou-se que o entrevistado
indicasse a resposta que melhor identificasse o seu proprio perfil de lideranca a partir
de situacbes hipotéticas. Este bloco dispés de 5 (cinco) questdes, que foram



fundamentadas no trabalho de Cechella (2010) sobre estilos de lideranca baseados
nas competéncias e habilidades.

O quarto bloco foi destinado apenas aos alunos que participaram ou participam
da Empresa Junior do curso de administracdo, a Recon Jr. A etapa possui mais 5
(cinco) questbes, dessa vez, destinadas ao entendimento e interpretacdo dos
empresarios juniores acerca da importancia ou ndo importancia desta no aprendizado
e desenvolvimento de habilidades e competéncias de lideranga e outras requeridas
pelo profissional de administragao.

A pesquisa foi realizada entre os dias 05 de setembro de 2019 e 09 de setembro
de 2019 e abrangeu 153 entrevistados, discentes do curso e Administragdo do
Campus pesquisado, regularmente matriculados, cursando entre o 5° e 8° semestre.
Na andlise dos dados, foi utilizada a estatistica descritiva, de acordo com as questdes
baseadas em uma Escala tipo de Likert. A escala conta com as opdes “discordo
totalmente”, “discordo”, “neutro”, “concordo” e “concordo totalmente”. Além disto,
atribui-se a cada afirmacgéo um score de “1” a “5”.

4 DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS

O primeiro bloco de perguntas foi destinado a identificacdo do perfil dos
respondentes. Cinco informacdes principais foram solicitadas: ano de entrada no
curso de administracdo, identificacdo de faixa etaria, identificacdo de género,
identificacdo de atividade remunerada e identificacdo acerca de cargos de lideranga
exercidos pelo entrevistado

No grafico 1, pode-se observar a quantidade de entrevistados agrupados pelo
ano de entrada no curso. Percebeu-se que 23% da amostra representa os alunos ditos
“sem semestre; 10% para a turma de 2015; 15% para a turma de 2016; 11% para a
turma de 2017; 20% para a turma de 2018; 22% para a turma de ingressos no ano de
20109.

Gréfico 1 - Ano de entrada dos entrevistados no curso de ADM da UNEB.
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

No grafico 2, podemos observar apenas a quantidade de entrevistados que faz
parte do corpo atual de membros da RECON Jr., agrupados pelo ano de entrada no
curso de administracdo da UNEB. A quantidade de alunos que faz parte da empresa
junior representa 9,8% do total da amostra. Podemos observar a mescla entre turmas
mais antigas e turmas mais novas, 0 que é caracteristico nas empresas juniores. Os
mais velhos saem, 0s mais novos entram e em maior quantidade.



De acordo com os resultados, 33,3% da empresa é formada por alunos acima
do 6° semestre, enquanto 66,6% conta com integrantes oriundos das turmas mais
novas, entre primeiro e terceiro semestres do curso.

Gréfico 2 - Ano de entrada dos membros atuais da RECON Jr.
no curso de ADM da UNEB.
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

A faixa etaria predominante nos estudantes é aquela que comeca aos 19 anos
de idade e termina aos 25 anos. Na empresa junior, o contingente de participantes
dessa idade representa 69% dos seus membros, enquanto nos estudantes do curso
de administracdo de forma geral representam 62%. No corpo discente, de um modo
geral, o percentual de mulheres é de 59%, em relacdo aos participantes da empresa
junior, este niumero € de 76%.

Em relacdo & empregabilidade do corpo discente de administragdo, bem como
na sua alocacdo no mercado de trabalho, foi observado que 45% trabalham em
empresa privada, enquanto 12% estdo atuando na esfera publica. Outros 23% da
amostra estéo divididos entre estagiarios, bolsistas e autbnomos. Por outro lado, 20%
dos alunos ndo exercem nenhuma atividade remunerada.

Quando perguntados se exercem ou exerceram cargos ditos “de lideranga” nas
organiza¢cdes em que atuam ou atuaram, o corpo discente de administragdo mostra-
se inexperiente quanto a funcdo. 61% dos entrevistados afirmam que nunca
exerceram posicao de lideranca, enquanto 32% posiciona-se de forma contraria.
Outros 7% dos entrevistados jamais esteve inserido no mercado de trabalho, nédo
estando apto a responder ao questionamento.

No segundo bloco de perguntas, foram tratadas competéncias relacionadas aos
oito papéis do lider do Modelo de Quinn et al. (2003). A analise consistiu nas
atribuicdes da Escala de Likert. Foi pedido aos entrevistados que realizassem uma
autoandlise quanto aos seus niveis de autoconhecimento, empatia e
autoconsciéncia, predominantes no estilo de lider mentor e demais caracteristicas
relacionadas aos modelos facilitador, monitor, coordenador, diretor, produtor,
negociador e inovador.

Neste sentido, 67% dos entrevistados admitiram “concordar’ ou “concordar
totalmente” com a afirmacao, e de fato possuirem niveis elevados das competéncias
acima destacadas. Em relacdo aos membros e ex-membros da RECON Jr. foi
observado que 69% afirmam “concordar” ou “concordar totalmente” que possuem
niveis elevados das competéncias destacadas.

Quando questionados sobre a percepcao acerca da afirmacéao: “Sempre, ao me
comunicar, escuto muito e sou totalmente presente aquele momento”, entre os



discentes do curso, que nao participaram da empresa janior, 82% afirmam concordar
ou concordar totalmente com a afirmacéo. Por outro lado, entre alunos que
participaram ou participam da RECON Jr., 76% concordam ou concordam totalmente
com a afirmacéo.

Os resultados demonstram uma predominancia dos respondentes em relacao
as competéncias que caracterizam o perfil do lider mentor, de acordo com o modelo
de Quinn et al. (2003) que compreende: compreensdo de si e dos outros
(autoconhecimento e autoconsciéncia) e comunicacdo eficaz (escuta). Ainda em
relacdo ao estilo de lider mentor, a média de predominancia das caracteristicas desse
modelo em relacdo aos discentes que ndo fazem parte da RECON Jr. € de 74,5%,
uma média acima dos integrantes e ex-integrantes da EJ que obtiveram 72,5% dessas
caracteristicas. Cavalcanti et al. (2009) destacam que o estilo de lider mentor € aquele
que desenvolve competéncias com pessoas internas da organizacdo e assume um
perfil mais flexivo frente aos problemas enfrentados.

Quando perguntados sobre as competéncias relacionadas as caracteristicas
do lider facilitador, o corpo discente ndo participante da empresa junior, mostrou-se,
em sua maioria, neutro, com relacdo a afirmativa: “Sou especialista em montar
equipes com meta e proposito comuns”. O percentual para alunos indiferentes a
afirmacéao foi de 42%, enquanto outros 33% dos entrevistados mostraram concordar
ou concordar totalmente com a proposicao.

Os dados demonstram que, para os alunos que participaram ou participam da
RECON Jr.,, a neutralidade é igualmente superior, mas um pouco menor,
representando 41% da opinido dos entrevistados. No mesmo segmento, a opiniao
daqueles que concordam ou concordam totalmente com a afirmagéo sobe para 35%.
Foi observado também a percepcdo dos entrevistados em relacdo as competéncias
do lider facilitador, dessa vez, abordando a competéncia relacionada a
administracao de conflitos.

Em relacdo aos nao participantes de empresa junior, 40% dos entrevistados
avaliam concordar ou concordar totalmente com a afirmagéo: “Quando ha alguma
desordem ou atrito, de varios niveis, costumo ser a primeira pessoa convocada para
tentar solucionar o conflito”. Por outro lado, os empresarios juniores concordam ou
concordam totalmente com a afirmacéo, chegando a 41% dos entrevistados. Ainda
assim, em média, 37% dos discentes de administracdo, tanto participantes da
empresa janior, qguanto ndo participantes, ndo se consideraram capazes para realizar
a autoavaliacdo referente ao papel do lider facilitador, em relacdo a competéncia da
administracéo de conflitos.

Os resultados demonstram que, em relacao ao perfil geral do lider facilitador,
a média de predominancia das caracteristicas desse modelo em relagcéo aos discentes
que nado fazem parte da RECON Jr. é de 36,5%. Por outro lado, a média dos
integrantes e ex-integrantes da EJ é de 38% dessas caracteristicas. A competéncia
relacionada a administracdo de conflitos tem destaque entre discentes relacionados a
EJ. De acordo com Quinn et al. (2003), o lider facilitador tende a fomentar um clima
de esfor¢o coletivo entre as pessoas do seu convivio.

Quando perguntados sobre as competéncias do lider monitor (administragéo
de informacdes, gestdo de processos), o corpo discente nao participante da empresa
junior realizou uma autoavaliacdo concordando totalmente com a afirmagéo, o que
representou 31%, quando somados aos 28% que concordaram com a afirmacéo,
chegou-se ao total de 59%. Entre empresarios juniores, 38% concordam ou
concordam totalmente o percentual.



Os resultados demonstram que os discentes que nado fazem parte da EJ
predominam com 59% em relacdo as competéncias que caracterizam o perfil do lider
monitor. De acordo com Quinn et al. (2003), esse modelo é voltado para gestdo de
processos e gestao da informac&o. Por outro lado, os discentes relacionados a EJ
perfizeram um total de 38% a identificacdo dessas competéncias. Para Cavalcanti et
al. (2009), o lider monitor precisa saber utilizar os dados e transforma-los em
informacdes; logo apos, aplicar essas informacdes para tomar decisoes.

Quando questionados sobre as competéncias do lider coordenador, levando
em consideracdo competéncias requeridas no gerenciamento de projetos,
planejamento do trabalho e gerenciamento multifuncional, 39% do corpo discente de
administracdo ndo participante de EJ sugerem neutralidade com as acdes executadas
na vida profissional. Ainda assim, 36% dos respondentes concordaram com a
afirmacdo. Ja 45% dos empresarios juniores demonstraram concordar com a
afirmacao.

Os resultados demonstram que os discentes que tém relacdo com a EJ
predominam com 55% na andlise relacionada as competéncias que caracterizam o
perfil do lider coordenador. Por outro lado, os discentes que nao fazem parte da EJ
perfizeram um total de 50% a identificacdo dessas competéncias.

De acordo com Quinn et al. (2003), esse modelo é voltado para o fluxo do
trabalho, o que o diferencia do modelo monitor, que se volta para a administracao das
informacbes. O modelo de lider coordenador € responsavel pelo trabalho
desenvolvido pelas pessoas e se preocupa com o0 ambiente fisico e com as
ferramentas necessarias para o desenvolvimento do trabalho (CAVALCANTI et al.,
2009).

Ao analisarmos a percepcdo do corpo discente quanto as competéncias
necessarias na execucao do papel do lider diretor, podemos observar que 44% da
amostra ndo participante de EJ concordam com a afirmagéo de saber estabelecer
metas e objetivos singulares a organiza¢dao, bem como comunicar uma visdo comum.
Quando analisamos apenas 0s empresarios juniores, este percentual é elevado, pois
48% dos entrevistados afirmaram concordar com a proposi¢cao do questionario.

De acordo com os resultados encontrados, a média dos discentes que tém
relacdo com a EJ é de 34,5 em relacdo as competéncias que caracterizam o perfil do
lider diretor. Por outro lado, os discentes que ndo fazem parte da EJ alcancaram uma
média de 33,5 em relacéo a identificacdo dessas competéncias. De acordo com Quinn
et al. (2003), esse modelo é voltado para o desenvolvimento e comunicacao,
estabelecimento de metas e planejamento. O modelo lider diretor estabelece a visédo
da organizacéo — a razdo de ser, e qual a melhor maneira para se alcancar as metas
e objetivos (CAVALCANTI et al., 2009).

Quando analisados em relacdo as competéncias voltadas para papel do lider
como estimulador do comportamento produtivo na organizacdo, bem como na vida
social, a afirmagéo do questionario era a seguinte: “Costumo fomentar momentos de
distragdo, autoandlise e conhecimento para combater o stress no trabalho,
aumentando a produtividade de todos”.

A percepcao do corpo discente, ndo participante de EJ, revela uma atitude de
concordancia com relacdo a proposicdo, uma vez que 55% dos entrevistados
“concordam” ou “concordam totalmente” sobre combater o stress no trabalho através
de metodologias criativas e inovadoras. Na analise dos empresarios juniores, esse
percentual sobe para 62%.

Os resultados demonstram que os discentes que tém relacdo com a EJ
predominam com 62% em relacdo as competéncias que caracterizam o perfil do lider



produtor. Por outro lado, os discentes que ndo fazem parte da EJ, perfizeram um total
de 55% em relacao a identificacdo dessas competéncias. De acordo com Quinn et al.
(2003), esse modelo é voltado para motivacdo e estimulo no ambiente de trabalho,
equilibrando o lado pessoal e profissional, fomentando um ambiente saudavel e
produtivo.

Em relagéo ao papel do lider negociador, foram analisadas as percepcdes dos
discentes quanto as suas caracteristicas. Foi identificado entre o corpo discente nao
participante de EJ, que 42% dos entrevistados afirmam concordar que possuem as
competéncias necessarias para esse perfil. Ao analisarmos apenas 0s empresarios
juniores, o percentual de concordancia sobe para 59% se comparado a média do
corpo discente nao participante de EJ.

De acordo com os resultados encontrados, os discentes que tém relagdo com
a EJ predominam com 59% em relacdo as competéncias que caracterizam o perfil do
lider negociador. Por outro lado, os discentes que nao fazem parte da EJ perfizeram
um total de 42% na identificacdo dessas competéncias. De acordo com Quinn et al.
(2003), o papel do lider negociador é voltado para apresentar ideias criativas e
negociar a execucao dessas ideias, sua principal arma é a persuasao.

Nas duas ultimas perguntas do bloco 2, investigaram-se as competéncias e
habilidades, segundo o modelo de Quinn et al. (2003), do lider inovador. De acordo
com os resultados encontrados, os discentes que nao fizeram parte da EJ
predominam com 59% em relacdo as competéncias que caracterizam o perfil do lider
inovador. Por outro lado, os discentes que fazem parte da EJ, perfizeram um total de
55% em relacéo a identificacdo dessas competéncias.

Quando os resultados encontrados sdo colocados em comparacao, pode-se
perceber a predominancia nos discentes que nao tém alusdo a RECON Jr., dos
seguintes modelos: mentor e monitor. Por outro lado, os discentes que tem relacao
com a EJ predominam com um maior numero de competéncias em relacdo aos
modelos de lideranca de Quinn et al. (2003), quais sejam: facilitador, coordenador,
diretor, produtor, negociador e inovador.

Tabela 1 - comparacao dos 8 papéis do lider com os pesquisados.

PAPEL DO LIDER RECON Jr. DISCENTES
(QUINN) (média) (média)
MENTOR 72,50 74,50
FACILITADOR 38,00 36,50
MONITOR 19,00 29,50
COORDENADOR 27,50 25,00
DIRETOR 34,50 33,50
PRODUTOR 31,00 27,50
NEGOCIADOR 40,00 34,00
INOVADOR 31,00 30,75

Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

O terceiro bloco de perguntas foi dedicado as questdes que pretendiam
identificar o estilo de liderangca predominante nos entrevistados. Este bloco dispds de
5 (cinco) questdes, que foram fundamentadas no trabalho de Cechella (2010) sobre
estilos de lideranca baseados nas competéncias e habilidades.



Foram abordadas questdes relativas aos estilos de lideranca: autocratico,
situacional ou democréatico. No que diz respeito ao posicionamentos acerca da
divisdo do trabalho e da referéncia grupal que o mesmo possui na conducdo das
dindmicas organizacionais, aqueles que nao participam da RECON Jr., 43%
avaliaram-se com o estilo de liderangca autocratico. Por outro lado, naqueles que
participaram/participam da EJ, o estilo de liderangca democratica teve um maior
percentual, representando 48% dos entrevistados.

Quando questionados sobre o posicionamento do lider como guia do grupo,
tanto para alunos de administracdo que nao participaram de empresa junior, quanto
para aqueles que participaram/participam, os dados analisados trazem
posicionamentos idénticos. Discentes de administracdo preferem, majoritariamente,
“participar decisbes aos membros do grupo e, no inicio, dar orientacdo geral dos
trabalhos”, trazendo a tona uma posigao autocratica na forma de liderar. Esta opcéo
foi escolhida por 58% dos néo participantes de empresa janior e por 59% daqueles
gue sao ou foram empresarios juniores.

Em relagéo a pratica de elogios em equipes, 73% dos alunos de administracao,
nao participantes de empresa junior, tém/teriam como atitude principal: “ao elogiar,
me dirijo pessoalmente aos membros do grupo e acredito que isso possa motiva-los
para os trabalhos”. Representando o estilo de lideranga autocratica, uma vez que, este
lider tem uma atitude particularmente diretiva, utilizando-se da propria figura para
impor respeito ou até mesmo motivacdo, caracterizando controle do grupo, das
atividades e das decisGes pelo lider (CECHELLA, 2010). Por outro lado, para
participantes da EJ, a opcéo representa 90% dos entrevistados.

Em relacdo a tomada de decisdo, para 55% dos entrevistados (nao
participantes de empresa junior), os membros ndo dependem deles e sé os consultam
quando necessario. Para os discentes da EJ, essa opc¢do representa a72% dos
entrevistados. Os resultados demonstram que, neste tipo de situagdo, o0 corpo
discente prefere adotar um estilo de liderancga situacional, ou seja, “adequa-se o
comportamento dos lideres e liderados as diversas situagfes enfrentadas,
considerando aspectos do ambiente dentro do qual o lider esteja agindo” (AULER,
2014).

Ao analisar o perfil de lideranca na gestdo de tarefas e pessoas por meio da
comunicacéo, os perfis analisados tém um estilo de acompanhamento democratico
como forma de posicionamento diante de situacdes em que hajam incongruéncias ou
inexatidbes operacionais, ou seja, ‘tem como principal objetivo buscar o
comprometimento por meio do consenso” (CECHELLA, 2010, p. 21). Para discentes
nao participantes de EJ, a alternativa representa 94% dos entrevistados, enquanto,
para empresarios juniores, representa 93%.

Tabela 2 - Comparac¢do dos 3 estilos principais de lideran¢ca com os pesquisados:

PERFIL DE LIDERANCA RO I PISCIENES
(média) (média)
AUTOCRATICO 40,00 38,22
SITUACIONAL 22,07 21,94
DEMOCRATICO 37,93 39,84

Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

O quarto bloco de perguntas € destinado apenas aos alunos que participaram
ou participam da Empresa Janior do curso de administragdo. A etapa possui mais 5
(cinco) questdes destinadas ao entendimento e interpretagdo dos empresarios



juniores acerca da importancia do aprendizado e desenvolvimento de habilidades e
competéncias de lideranca e outras requeridas pelo profissional de administracdo. Foi
realizada uma analise com base na Escala de Likert, além de uma questao de multipla
escolha. As opcdes eram referentes as habilidades e competéncias requeridas para o
exercicio da profissdo do Administrador, segundo o Conselho Superior de Educacéo,
de acordo com a resolucdo 04 em 2005.

Ao analisar os dados obtidos, percebeu-se que a competéncia de maior
aprendizado obtida foi ‘reconhecer e definir problemas’, com uma incidéncia de 75%.
A ‘vontade de aprender, o ‘desenvolvimento da expressdao e da comunicagao’
complementam o ranking dos 3 primeiros entre todos os alunos de administracao, com
incidéncia de 68% e 67%, respectivamente.

Para o corpo discente de administracdo, a competéncia menos desenvolvida
durante o curso € aquela que consiste na ‘capacidade para realizar consultoria em
gestdo e administragdo’, atingindo 27% de confluéncia com o total geral de
entrevistados nesta parte da amostra, correspondente a 120 pessoas. Para
empresarios juniores, a competéncia mais trabalhada é o ‘desenvolvimento da
expressdo e da comunicagdo’, representando 79% de incidéncia entre os
entrevistados, seguido pelo ‘reconhecimento e definicdo de problemas’ e a ‘vontade
de aprender’, representando 71%, cada.

Entre participantes e ex-participantes da RECON Jr., a competéncia menos
trabalhada seria a ‘capacidade para realizar consultoria em gestao e administragao’,
representando 29% de incidéncia entre os entrevistados. Esta estatistica acaba
identificando um gap estrutural na empresa junior, que tem como core business a
prestacao de servigos por meio de consultorias empresariais.

Na otica do corpo discente de administracdo ndo participante da empresa
junior, ‘reconhecer e definir problemas’ € a competéncia de maior incidéncia, com 76%
de confluéncia entre os entrevistados. Logo, em seguida, podemos perceber a
‘vontade de aprender’ e a ‘reflexao e atuagéo criticas’ com 68% e 66% de incidéncia,
respectivamente.

A ‘capacidade para realizar consultoria em gestao e administragao’ repete-se
como competéncia de menor identificagdo entre os alunos que nao participam da
empresa junior, representando 26% na opinido dos entrevistados.

Tabela 3 - Comparac¢do das competéncias requeridas aos administradores.
) RECON Jr. DISCENTES DISCENTES
COMPETENCIAS DO ADMINISTRADOR (MEC) (isolados) (isolados) (geral)

(%) (%) (%)

CAPACIDADE DE ELABORAR E IMPLEMENTAR
PROJETOS

CAPACIDADE PARA REALIZAR CONSULTORIA EM
GESTAO E ADMINISTRACAO

CRIATIVIDADE 29,17 43,75 40,83
DESENVOLVIMENTO DA EXPRESSAO E DA

45,83 43,75 44,17

29,17 26,04 26,67

COMUNICACAO 79,17 63,54 66,67
INICIATIVA 41,67 52,08 50,00
RACIOCINIO LOGICO, CRITICO E ANALITICO 41,67 58,33 55,00
RECONHECER E DEFINIR PROBLEMAS 70,83 76,04 75,00
REFLEXAO E ATUACAO CRITICAS 58,33 65,63 64,17

VONTADE DE APRENDER 70,83 67,71 68,33




A RECON Jr. DISCENTES DISCENTES
COMPETENCIAS DO ADMINISTRADOR (MEC) (isolados) (isolados) (geral)

(%) (%) (%)
51,85 55,21 55,00

MEDIA DE INCIDENCIA NAS COMPETENCIAS
DO ADMINISTRADOR
Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

Diante dos resultados encontrados, € possivel afirmar que, tanto discentes
participantes da RECON Jr., quanto ndo participantes, declararam estar em processo
de desenvolvimento de competéncias e habilidades essenciais para o exercicio da
lideranca. Contudo, os discentes nao participantes da EJ demonstraram uma
predominancia em relacdo as competéncias requeridas para o profissional de
administracdo com 55,21%. Por outro lado, os participantes da empresa junior,
demonstraram 51,85%, percentual menor do que o apresentado pelos demais alunos
do curso.

Logo, seguindo as premissas disponiveis na literatura deste trabalho, a partir
do Modelo de Quinn et al. (2003), pode-se concluir que os alunos néo participantes
da empresa junior adquiriram um perfil condizente com o lider facilitador, ou seja,
“aquele que fomenta o esforgco coletivo, cria coesdo e moral e administra os atritos
interpessoais” (CAVALCANTI et al., 2009, p. 66). Por outro lado, aqueles que passam
pela empresa junior tém perfil aliado as caracteristicas dos papéis de diretor e
negociador, conforme o Modelo de Quinn (2003).

5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo desta pesquisa constituiu em identificar e analisar as competéncias
e o perfil de lideranca, predominantes, do corpo discente do curso de Bacharelado em
Administragdo do Campus V da Universidade do Estado da Bahia, sendo, estes,
membros e ndo-membros da empresa junior do curso, a RECON Jr. Dessa forma,
pbde-se verificar gue membros das empresa junior foram identificados com o estilo de
lideranga ‘autocratico’, ou seja, orientado para as tarefas, para as responsabilidades
individuais, voltado a producdo, produtividade e eficiéncia. Contrariando essa
perspectiva, o corpo discente de administracdo ndo participante da empresa junior
demonstrou-se predominantemente orientado as pessoas, prevalecendo o estilo
democratico de lideranca.

Em relacdo as competéncias de lideranca, requeridas e adquiridas pelo corpo
discente de administracdo, distinguindo-0s, novamente, entre participantes e nao
participantes da empresa junior do curso utilizando-se o modelo dos oito papéis do
lider proposto por Quinn et al. (2003), pdde-se verificar que a maior aptiddo para o
corpo discente foram nos papéis de lideres mentores, negociadores e facilitadores.

Os resultados também apontaram que o corpo discente de administracédo tem
desenvolvido as competéncias e habilidades requeridas aos administradores, de
acordo com as diretrizes nacionais estabelecidas pelo MEC. Em uma escala de 0 a
10, o nivel de assimilagéo dessas competéncias, por parte do corpo discente, seria de
5.5 (cinco e meio), indicando que ainda ha muito a ser trabalhado em pré-requisitos,
sobretudo, a capacidade para realizar consultoria em gestdo e administracdo, a
criatividade e a capacidade de elaborar e implementar projetos.

Sobre as competéncias requeridas ao administrador, de acordo com a
resolucao n° 04, do ano de 2005, do MEC, os resultados mostraram que os discentes
nao participantes da empresa junior desenvolveram um maior numero de tais
competéncias.



Como contribuicédo, esta pesquisa pretende auxiliar nos estudos sobre o papel
da Empresa Junior como projeto de extensao inserido no curso de Bacharelado em
Administracdo, e sua validacdo sobre a formacédo de administradores que nao soé
planejem, organizem, controlem e executem, mas que saibam prever, escutar,
compreender, tornando-se portadores de inteligéncia emocional suficiente para liderar
ideias, ideais, pessoas e organizagoes.
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