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ANALISE DO PERFIL DE LIDERANGA DOS ALUNOS DO CURSO DE
ADMINISTRACAO DA UEPB

MELO, Emanoela Torrés
COUTINHO,Geralda Félix

RESUMO

Este artigo teve o objetivo de analisar o perfil ldkeranca dos alunos do Curso de
Administracdo da UEPB. O trabalho caracteriza-senacouma pesquisa descritiva,
exploratoria, bibliografica e quantitativa. A aplgdio do questionario foi realizada com uma
amostra de cento e vinte alunos a partir dos esta@oAguiar (2012) tratando sobre as
competéncias relativas ao exercicio da lideran@re3ultados mostraram que através do
desempenho satisfatorio relativo as devidas compet® foi possivel caracterizar o perfil
dos académicos como sendo ideal para o exerciciargd@o de lider. O estudo realizado
trouxe resultados que podem servir para pesquigasa$ diante das véarias concepcgdes
quanto ao tema, como também ser fonte de informpgé® um planejamento no que diz
respeito ao aperfeicoamento no perfil de lideratogafuturos académicos.

Palavras-Chave Lider. Perfil de lideranga. Competéncias de fden.
ABSTRACT

This article aimed to analyze the leadership peofdf students on the Course of
Administration of the UEPB. The work is charactedzas a descriptive, exploratory,
bibliographic and quantitative research. The applbm of the questionnaire was conducted
with a sample of one hundred and twenty studeots fihe studies of Aguiar (2012) dealing
with competences relating to the exercise of lesdpr The results showed that through
satisfactory performance relative to the propeisdliction, it was possible to characterize the
profile of the academics as being ideal for ther@ge of the function of a leader. The study
brought results that can serve for future researcthe various conceptions about the theme,
but also be a source of information for planninghwegard to improvement in the leadership
profile of future scholars.

Keywords: Leader. Leadership profile. Leadership skills.
1 INTRODUCAO

As subitas mudancgas que as organizacdes vém sofrersdes Ultimos tempos tanto
no aspecto interno como no externo fazem com qeenasesas busquem por lideres capazes

de resolverem situacOes delicadas e complexas deiraaabil e objetiva, visando sempre

alcancar as metas organizacionais com intuito deraarem competitivas e rentaveis. Sao

! Graduanda em Administragao pela UEPB. E-mail:<emanoelatorres@gmail.com>
? professora Orientadora. MSc.em Administragdo Rural e Comunicagdo Rural pela UFRPE.
E-mail:<geraldafcoutinho@gmail.com>
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situacdes semelhantes a essas que colocam o fadunistrador diante de um cenario
instigante e desafiador. Lacombe(2005, p.208) die @s organizagbes almejam por
profissionais habilidosos capazes de enfrentar detarminacdo e persisténcia as relacdes
econdmicas, sociais e estratégicas das empresasnolo sempre alcancar bons resultados.
Chiavenato (2010, p.345) afirma que “o mundo omgional requer lideres para a conducao
bem-sucedida das organizagOes e a lideranca rapaesananeira mais eficaz de renovar e
revitalizar as organizacdes e impulsiona-las rumsuesso e a competitividade”.

O papel do lider é algo que vem sendo debatidosfmaos autores, empresarios, em
instituicbes académicas e entre outras areas @iyEs, mas, poucos sdo os estudos obtidos
quanto as competéncias de liderandasenvolvidas por futuros administradores, todavia
observa-se no estudo de Aguiar (2012) que a gnanadleria demonstrara possuir capacidade
para assumirem o papel de lider, porém com um baixel de preparacdo diante o
desenvolvimento das diretrizes requeridas, ou degpreparados para o desenvolvimento de
tal atividade.

Considerando a importancia de profissionais bermaatguos para enfrentarem o
mercado de trabalho o Curso de Bacharelado em Asinsigho de Empresas da UEPB
contribui diretamente para que os alunos adquiranhe&cimento, experiéncias e estimulos
quanto ao papel e a qualidade dos lideres nasipagées.

Diante do exposto, € possivel sintetizar a probliead@esse estudo que se dispde a
responder quais as competéncias de lideranca degelas pelos alunos do curso de
administracdo da UEPB.

Este trabalho tem como objetivo analisar as comp&$ relativas ao exercicio da
lideranca desenvolvido pelos académicos do cursd\dfainistracdo da UEPB contidas
dentro das principais competéncias, baseadas ragoesde Aguiar (2012), pesquisa
bibliografica de alguns autores como Vergara (20LAcombe (2005) e principalmente
observando o que estabelece as Diretrizes CungsuMacional do Curso de Administracao
(Res. 4/2005) Brasil (2005).

O presente estudo foi estruturado da seguinte forRasumo, Introducao,
Fundamentacdo Teodrica, Aspectos Metodologicos, igeaos Resultados, Consideracdes

Finais e as Referéncias Bibliogréaficas.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA



2.1 Lideranca

O estudo sobre lideranca surgiu como conceito ésree um artigo Lewis Terman no
ano de 1904, porém, entretanto em 1920 esse asshemmou a atencdo dos pesquisadores
que tentavam entender a influéncia das pessoas ssbromportamentos que divergiam
dentro dos grupos e sua influéncia nas corporagidisares (ZANELLI; BORGES-
ANDRADE; BASTOS, 2014, p. 412), dessa forma os pitos estudos tiveram como origem
o reconhecimento e descoberta dos tracos da pedswlea peculiar do lider
(CHIAVENATO, 2010), dai nasceu a Teoria dos TragesPersonalidade que contribuiu de
forma a relacionar os tragos e comportamentos iohains, diferenciando os lideres dos néo
lideres com base nas qualidades e caracteristsasgis (ROBBINS, 2005).

Os conceitos sobre lideranca sédo bastante divadds segundo a perspectiva de
alguns autores e dessa forma verifica-se que héeras definicdes para o tema. Conforme
afirma Blecher (1998apud LACOMBE, 2005, p.203) “S&o mais de 130 defini¢aks
lideranca e mais de 5 mil estudos sobre suas esdistata, 0 que torna praticamente
impossivel escolher apenas uma como sendo a maetaddNa concepcdo de Robbins (
2005, p.257) “lideranca é a capacidade de infl@gnain grupo para alcancar metas.” , para
Maximiano (2007,p.277) “Lideranca € o processo dedazir as acbes ou influenciar o
comportamento e a mentalidade de outras pess@as’agombe (2005, p.201),afirma que
“Lider é o que conduz o grupo”.

Para Tolfo(2010)

a lideranca pressupde relacbes sociais de inflaéacieciprocidade, de
modo que um dos membros atua em determinados mosneoino facilitador do
grupo com vistas ao alcance de um objetivo quelcseampartilhado, terd maiores
possibilidades de ser alcancados com melhoredadssl

Seguindo nessa linha entende-se que liderancaaéiédade de conduzir, controlar,
influenciar pessoas buscando alcancar os objetiggados, tanto nas organiza¢cées como na
vida social.

A competéncia de liderar é muito importante indeleate da area em que ela esteja
sendo desenvolvida, sejam nas organiza¢gfes empigsaa politica, na area académica, nas
religides, nos esportes, etc., de um modo gerastedsas areas dependem de pessoas com
essas caracteristicas do bom exercicio da lidengagao sucesso e a concretizacdo de seus

objetivos e metas.



Conforme Maximiano (2007,p.276) liderar é:

A capacidade de liderar é importante ndo apenasstadistas,fundadores
de nacdes ou dirigentes de religides,mas tambémtreimadores de equipes
esportivas , comandantes militares , regente deestrps,professores e todos o0s
tipos de administradores de organizagBes. Cadadessas figuras tem objetivos
proprios, cuja realizacdo depende de outros. Emdgraarte, € sua capacidade de
lideranca que estd em foco quando se avalia o suams fracasso dos outros, na
realizagdo desses objetivos.

Sob a otica da administracdo, lideranca € umaonsspilidade atribuida a uma
pessoa com uma funcéo a desempenhar esforcoslqarass metas através de sua influéncia
junto com os colaboradores .

Para Lacombe (2005, p.204):

Podemos, tentativamente, dizer que do ponto de datAdministracao,
liderar é conduzir um grupo de pessoas, influenida®eus comportamentos e agoes,
para atingir objetivos e metas de interesse comessedgrupo, de acordo com uma
visao do futuro baseada num conjunto coerenteéasia principios.

“Lideranca é a realizacdo de metas por meio d&datrele colaboradores. A pessoa
gue comanda com sucesso seus colaboradores pangaaldinalidades especificas é lider”.
Maximiano (2007, p.277).

De modo téo relevante a lideranca podera ser dplida varias maneiras dependendo
do estilo adotado, sendo assim cada pessoa utitizastilo de lideranca deferente uma das

outras.

2.2 Estilos de Lideranca

Para Maximiano(2007),desde a antiguidade os sdiidolideranca séo divididos em
quatro modelos, sdo eles: autocracia, tirania,dean@c e demagogia . Baseados nesses
quatro modelos ao longo dos tempos também surgu@ios outros estilos de lideranca
como: lideranca situacional, carismatico, transaadioliberal, entre tantos outros estilos que
podemos identificar nas liderancas.

Para Aguiar (2012, p.18) “Néo é possivel apontal @uo melhor estilo para liderar
uma equipe. Depende das tarefas realizadas, dasidmge atual da organizacdo e do ritmo
de servico, um estilo de lideranga pode se encaie#tior do que outro”.

O estilo autocratico detém um comportamento ongeder de decisdo € totalmente

centralizado no chefe e focalizado somente nasatar® estilo tirano € caracterizado pelo
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excesso de poder e abuso de autoridade. O estiloadético € evidenciado pela influéncia

dos participantes do grupo nas decisbes e a didedmderes, enquanto o estilo demagogo
utiliza a popularidade através da simpatia comdesddos com objetivando a conquista do
poder.

Sobre o0s dois estlos de lideranca o autocratico oe democratico
Tannenbau,Schimidt(19&hud MAXINIANO,2007,p.287) desenvolveram a ideia de uma
“régua”’ dos estilos, onde a autoridade do gerergtdilgerdade dos integrantes da equipe se
combinam e conforme a autoridade se concentralag & autonomia do liderado diminui . A
partir desse estudo surgiram os tipos de lideramgntada para a tarefa; e a lideranca
orientada para pessoas, onde, a orientada pafastéi@seia-se em atitudes adotadas pelo o
estilo autocratico, com uso exagerado de autorigadce cumprimento das obrigacdes, prazos
metas e uma atencdo maior do lider nas tarefagesugdo os liderados, enquanto a lideranca
a orientada para pessoas baseia-se em atitudeslasipielo o estilo democrético onde através
dessa pratica nessa lideranca o lider busca maiaggpe os liderados sintam-se confortaveis,
e nessa lideranca a atencdo é voltada mais padarado buscando sempre 0s meios mais
confortaveis para o trabalho em equipe.

Ainda sobre a lideranca orientada por tarefas idegianga orientada para pessoas €

relevante considerar que:

A lideranca orientada para a tarefa e a lideramigmtada para pessoas, a
principio, foram consideradas estilos em oposigdatuamente excludentes, assim
Como se pensava a respeito da autocracia e denaocamo idéias em conflito.
Porém, a medida que a pesquisa sobre liderancg@yarerificou-se que a tarefa e
as pessoas ndo sdo polos opostos da mesma dimemssidjmites do mesmo
territorio. Essa é a visdo bimensional da liderasgggundo a qual o lider pode
combinar os dois estilos em seu comportamento,nfatiza-los simultaneamente
(MAXIMIANO, 2007, p.289).

A lideranca situacional adapta-se as situacfesapgerem no decorrer das atividades
e requer do lider, conhecimento dos pontos fracémtes de cada colaborador que com
dinamismo e motivacéo juntos possam alcancar besdtados diante de qualquer situacéo
critica. Constitui-se de grande relevancia que pada situacdo seja procedida uma avaliacao
antes de qualquer tomada de deciséo.

A lideranca Carismatica ou Transformadora exercbrescseus liderados forte
influéncia através de seu carisma e comportamesiarador, motivador, revolucionario e
renovador, com a sua atencao voltada para os simradores buscando fixar valores para

alcancar as metas propostas. Segundo Maximiand/ (20296) “O lider transformador é
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capaz de incentivar os seguidores a superar sem@esho passado e seu interesse pessoal,
criando um sentido de comprometimento em relacé@bj@tivos”.

Ainda sobre esse tipo de lideranca Massie (18pad MAXIMIANO, 2007, p.296)
afirma:

qualquer que seja o qualificativo, o lider despe & alguém que leva os
seguidores a transcenderam seus préprios interessabalhar excepcionalmente
para a concretizacdo da missdo, meta ou causademacar esse grau de
comprometimento e realizacdo, os lideres carispgtievem dar especial atencéo
para as necessidades de desenvolvimento de selidaseg.No final das contas, os
lideres carismaticos afetam profundamente seuddsege porque 0s encorajam e
inspiram,para que eles vejam os problemas de neadiéérente,déem o maximo de
si e apresentem novas idéias.

A lideranca carismatica esta diretamente atredsdemocdes dos liderados instigando
uma identificacdo com o lider.

Na lideranca transacional o lider apoia-se nosrasges, especialmente as
necessidades dos colaboradores, prometendo recsagpemateriais (promoc¢des, aumento
salarial, autonomia, etc.) ou faz ameacas paraogusubordinados trabalhem em prol de
atingirem as metas, Maximiano (2007).

A lideranca liberal também conhecida como Laiss@ef é do tipo bem aberta sem
muitas cobrancas e regras por motivo do lider asdagrupo maduro o suficiente e capaz de
tomar suas proprias decisbes, Costa (2013). Naepgéo de Aguiar (2012, p.20) “A
lideranca liberal também pode ser indicio de udharéinca negligente e fraca, cujo lider deixa
passar falhas e erros sem corrigi-los.”

De acordo com o estilo de lideranca adotado peldnainistrador algumas habilidades

precisarado ser perceptiveis e desenvolvidas.

2.3 Competéncias de lideranca atribuidas ao admiriiador

Diante os varios estilos de lideranca alguns Iglpossuem competéncia e habilidades
para se adaptarem perante circunstancias, seguagbd 999, apud BITENCOURT,;
BARBOSA,2010,p.183)

por sua vez, define competéncia como a capacidadaenrth pessoa para
realizar uma atividade, aplicando de maneira itlegpertinente os conhecimentos,
destrezas e atitudes requeridas em uma determijzada de fungdes, em situacdes
e contexto definidos.

Porém sao varias, as habilidades exigidas a umnétrador e esse pode adotar

qualquer estilo, desde que se adéquem da melhoafpossivel para alcancar os objetivos
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tracados. Para Drucker (19%hud VERGARA, 2011, p.83) “Se existe uma coisa queréac
hoje é que os gerentes e executivos de amanhfa@@iocoisas ainda mais diferente daquelas
feitas pelos gerentes e executivos de hoje. Easlésrdo de maneiras muito diferentes”.

E pertinente examinar as explanacdes de algunseausobre as competéncias de um
lider.

Segundo Lacombe (2005, p.214) o lider deve tepacidade de ver com clareza seus
objetivos esforcando-se para alcanca-los; decidimaater a calma no momento de crise;
controlar a efetividade das ordens; avaliar peseoganizando-as para que elas ocupem 0s
devidos lugares na organizacéo; assimilar que ersidade das pessoas traz forca para o
grupo; imaginar o sistema como um todo, ver o aanjuVergara (2011, p.97) sintetiza que
as capacidades requeridas por um lider, sédo: ctithpaisdo, missédo, objetivos, metas,
estruturas, tecnologias e estratégias, estudarngtorer o0 ambiente externo, contribuir para
formacdo de valores e crencas, ser habil e criatvaesolucdo dos problemas, fazer da
informagéo sua ferramenta de trabalho, ter ini@atcomprometimento e atitudes ousadas,
visualizar o sucesso, possuir tracos de auto-aj@ashnl conhecer seus pontos fortes e fracos,
ouvir e ser ouvido, reconhecer que sempre alguém algo com que pode contribuir,
possibilitar a comunicacdo, pensar globalmenteirel@plmente, reconhecer o trabalho dos
outros, ser enérgico e ético. O’Donnell (2006) atasque os lideres sédo controlados,
conciliadores, confiantes, energéticos, criteriptaisrantes, empaticos e envolventes.

Aguiar (2012) em seu estudo propde as seguintepeténcias e praticas de lideranca:

COMPETENCIAS PRATICAS

Flexibilidade - Adaptagédo do comportamento com agilidade asrstémcias
de cada pessoa ou situacdo, sem abandonar, poerigsioos de
atuacao pessoal.

Determinacao - Persisténcia;
- Estabelecimento de metas pessoais; e
- Ser comprometido com resultados a serem alcas¢ado

Organizagao - Cultivar bons habitos; e
- Ser organizado.

Autoconfianga - Ser autoconfiante; e
- Assumir riscos pessoais.

Capacidade de Motivar | - Estimular 6timas realizagdes;

- Inspirar as pessoas; e

- Reconhecer publicamente as contribuicbes dograntiées da
equipe.

Capacidade de Negociar - Estabelecer um ponto de vista de maneira conviace
- Ser justo com as pessoas;
- Demonstrar seguranca; e
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- Inspirar confianca.

Capacidade de
Trabalhar Em Equipe

- Compartilhar expertise e informagdes com boaaaeit
- Criar uma identidade forte com a equipe;

- Estabelecer a necessidade de colaboracao;

- Capacitar os integrantes da equipe; e

- Manter a equipe bem informada e atualizada.

Capacidade de

Comunicar-se

- Demonstrar linguagem corporal positiva;

- Ouvir as pessoas;

- Ter facilidade de expressar opinides;

- Ser um comunicador verbal articulado;

- Adaptar o estilo de comunicacao a necessidade;
- Conseguir se comunicar por escrito efetivamente.

Capacidade de

Solucionar Problemas

-Resolver problemas de maneira eficaz; e
- Assumir responsabilidade por consequéncias dasas.

Capacidade de
Gerenciar Mudancgas

- Conseguir comprometer as pessoas, visando miairagz
possiveis resisténcias para se atingir os resgltadazendo com
que se sintam agentes importantes no processo.

- Lidar com resisténcias;

- Conseguir a cooperacéao dos outros;

- Estabelecer a necessidade de colaboracao; e

- Gerar compromisso.

Capacidade de

Planejamento

- Planejar acdes com antecedéncia;
- Seguir o que foi planejado; e
- Adotar medidas para evitar obstaculos.

Capacidade de Anélise

- Tomar decisdes sensatas mesmo sob pressao;
- Distinguir facilmente informacdes relevantes tesdevantes; €
- Diferenciar informacdes relevantes das irrelessnt

Criatividade - Pensar em ideias alternativas; e
- Desenvolver solucgdes criativas.
Iniciativa - Gostar de enfrentar desafios; e
- Envolver-se em eventos como organizador.
Foco - Impedir desvios nos planos;

- Concentrar-se nos resultados; e
- Demonstrar coeréncia na busca do planejado.

Conhecimento Técnico

- Ter um bom conhecimento técnico e de boas pgatioa
negoécio em que atua; e
- Ter facilidade de desempenhar diversas fun¢oasabalho.

A partir das competéncias apontadas por AguiatZP@ necessario que o lider seja

Fonte: Aguiar (2012)

flexivel,determinado,organizado,criativo,autocomtitggmotivador,negociador,comunicador,
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planejador e analista, deve também saber resotebigmas e coordenar mudancgas, saber
trabalhar em equipe , ter iniciativa ,foco e comnento técnico dos negdcios em que atua.

As DCNs em seu artigo 4° estabelecem que:

Art. 4° O Curso de Graduagdo em Administragdo deessibilitar a
formacéo profissional que revele, pelo menos, aguistes competéncias e
habilidades:

I - reconhecer e definir problemas, equacionar céms, pensar
estrategicamente, introduzir modificacdes no praxesprodutivo, atuar
preventivamente, transferir e generalizar conheciose e exercer, em diferentes
graus de complexidade, o processo da tomada deadeci

Il - desenvolver expressdo e comunicagdo compativein o exercicio
profissional, inclusive nos processos de negociagionas comunicacbes
interpessoais ou intergrupais;

Il - refletir e atuar criticamente sobre a esfeda producao,
compreendendo sua posicdo e funcdo na estrutudutiy® sob seu controle e
gerenciamento;

IV - desenvolver raciocinio I6gico, critico e atiab para operar com
valores e formulacdes matematicas presentes rageal formais e causais entre
fendmenos produtivos, administrativos e de contitoden assim expressando-se de
modo critico e criativo diante dos diferentes critte organizacionais e sociais;

V - ter iniciativa, criatividade, determinacdo, tade politica e
administrativa, vontade de aprender, abertura aslamgas e consciéncia da
qualidade e das implicacOes éticas do seu exemiofssional;

VI - desenvolver capacidade de transferir conhenios da vida e da
experiéncia cotidianas para o ambiente de traballdn seu campo de atuacao
profissional, em diferentes modelos organizacignaérelando-se profissional
adaptavel;

VII - desenvolver capacidade para elaborar, implaiar e consolidar
projetos em organizacfes; e

VIII - desenvolver capacidade para realizar cdosial em gestdo e
administracdo, pareceres e pericias administratigasenciais, organizacionais,
estratégicos e operacionais (BRASIL, 2005).

Mediante as informagdes citadas sobre as compaterchabilidades desenvolvidas
por um lider é pertinente que o académico em adtraigéio desenvolva ao longo do curso
algumas competéncias para encarar 0 mercado dahimaque constantemente passa por

transformacdes.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS DA INVESTIGACAO

Com o intuito de analisar o perfil de lideranca @tunos de administracdo da UEPB
decidiu-se por adotar uma pesquisa descritiva tteraexploratorio. Descritiva porque “[...]
os fatos sdo observados, registrados, analisathssifitados e interpretados, sem que o
pesquisador interfira sobre eles, ou seja, os fends do mundo fisico e humano séo
estudados, mas ndo manipulados pelo o pesquis§dB®ADANOV e FREITAS, 2013, p.52)
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e exploratoria conforme afirma Gil (2010, p.27).}[tém como propdsito proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vistas a tornéaz#s explicito [...]".

Quanto aos procedimentos a pesquisa também fbodpififica tendo em vista os
conceitos e fundamentagdo teorica de alguns autmeésrentes ao tema, segundo
Gil(2010,p.30) “[...] de permitir ao investigadorcabertura de uma gama de fenémenos
muito mais ampla do que aquela que poderia pesqliregamente.” E quantitativa quanto a
obtencédo dos dados conforme Richardson(2012, [{.7090 método quantitativo representa,
em principio, a intencdo de garantir a precisdordesltados,evitar distor¢cdes de andlise e
interpretacdo , possibilitando, consequentementega margem de seguranca quanto as
inferéncias.”

A coleta foi realizada no periodo de 19 de Abel2015 a 08 de Maio de 2015. A
pesquisa deu-se por meio de um questionario adaptadhodelo proposto por Aguiar(2012)
com perguntas objetivas de multipla escolha e @spastas definidas de acordo com a escala
Likert, que segundo Malhotra (2011,p.222) “[..] éldacil de construir e de aplicar , e 0s
entrevistados entendem rapidamente como utilizasaala, o0 que a torna adequada para
entrevistas|..]” com a intengdo analisar as conmuié relativas ao exercicio da lideranca
desenvolvido pelos alunos do curso de Administrat@dJEPB . No primeiro momento o
guestionario abrange perguntas sobre o perfil dimoa¢ no segundo momento detém-se sobre
as competéncias de liderancas distribuidas em ¥3t@ps: flexibilidade, determinacéao,
autoconfianga, capacidade de motivar, capacidadeedeciar, capacidade de trabalhar em
equipe, capacidade de comunicar-se, capacidadeldeionar problemas, capacidade de
planejar, capacidade de analise, criatividadeiatng, e conhecimento técnico.

O universo da pesquisa € composto pelos alunosudsm de Administracdo do
Campus | da UEPB matriculados no turno da noiteagnastra analisada foi do tipo n&o
probabilistica intencional e finita, onde os eletbemao ultrapassam as 100.000 unidades
(pessoas, alunos, estabelecimentos educaciong{(REEHARDSON,2012).

n= 62.p.q.N
E(N-1) +6°. p. q

n = Tamanho da amostra

o°=Nivel de confianca (escolhido, em ntimero de desviigmas)

p = Proporcéo da caracteristica pesquisada norgoivealculado em percentagem.
g =100 - p (em percentagem)

N = Tamanho da populacéo

E®= Erro de estimac&do permitido
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O universo da pesquisa foi constituido por 400dssttes matriculados, e a amostra
composta por 120 estudantes que corresponde a 80%iderso com base na formula de
Richardson (2012). A analise dos dados sera atdavér®quéncia relativa e absoluta.

Os dados coletados foram tabulados e analisado®@uxilio do software Microsoft
Excel 2007.

4 ANALISES DOS DADOS E RESULTADOS

Tendo como base as informacdes coletadas no guéstipsera respondida a questao
do presente estudo que é analisar as competérclatehn¢ca desenvolvidas pelos alunos do
curso de Administragao da UEPB.

A apresentacao dos resultados sera em forma denpeat e através de gréaficos. A
principio sera apresentado o perfil dos alunosoredgntes e logo em seguida os resultados

quanto as competéncias de lideranca.

4.1 Perfil dos Respondentes

O perfil dos respondentes é representado atrave@grdficos do género, faixa etaria,
vinculo de trabalho, exercicio da funcdo de lidem sua ocupacgdo profissional e
semestralidade.

De acordo com o resultado exibido na figura 1, tifieau-se que a maioria dos

respondentes sao do género feminino com 58% e frasd2%.

MASCULINO FEMININO
m Alunos 50 70
% 12 58

Figura 1 — Perfil: Género
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.
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Conforme a figura 2, a distribuicdo dos alunos igade foi composta por quatro
faixas etéria séo elas: até 22 anos, de 23 a 3§ deo31 a 40 anos e acima de 41 anos.
Constatou-se que os alunos até 22 anos repres8dfaima de 23 a 30 anos correspondem a
46%, 18% possuem idade de 31 a 40 anos e apenest28@cima de 41 anos.

n

ATE22ANOS  DE23 A30 ANOS|DE31A40ANCS

ACIMA DFE 41
ANOS

m Alunos 41 55 22 2
% 3/ 16 18 2

Figura 2 — Perfil: Faixa etaria
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

Observando a figura 3 quanto ao vinculo de trabiakatificou-se que 25% néao estao
trabalhando, ja 71% estdo empregados, somenteetBpregador e 3% profissional liberal.

nao estou empregado empregador Profissional
trabalhando = Liberal

W Alunos 30 85 1 4

% 25 71 1 3

Figura 3 — Perfil: Vinculo de Trabalho
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

De acordo com a figura 4 constatou-se que 72 %refondentes ndo exercem a

funcéo de lider em sua ocupacao profissional.
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B

Sim Ndo

m Alunos 33 87

% 28 72

Figura 4 — Perfil: Exercicio da funcao de lider na ocupgu@dissional
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

No gue se refere ao semestre atual do curso estés distribuidos em quatro faixas
semestrais divididas em 1° ao 3° Semestre; 4° &effestre; 7° ao 9° Semestre e formandos
onde 40% estdo entre o 7° ao 9° Semestre, 33%sporrdem 1° ao 3° Semestre,20%

encontra-se no 4° ao 6° Semestre e 8% correspoade formandos.

4 ac 6"

1% a0 37 Semestre 77ac 9° Semestre Formando
Semestre

mAluros 39 24 L8 9
LB 32 0 a0 8

Figura 5 — Perfil: Semestre Atual do Curso
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

4.2 Analise da Competéncia — Flexibilidade

Compreende-se que flexibilidade é a capacidadeuquéndividuo tem em realizar
multiplas atividades e adaptar-se a diversas siesage uma forma pratica e agil.

Quanto a anélise da competéncia flexibilidade foésgionado se o aluno adapta o
comportamento com agilidade as circunstancias da passoa ou situagdo sem abandonar,
por isso, critério de atuacdo pessoal, dessa fammdigura 6 constatou-se que 85%
concordam com afirmativa enquanto 13% se posiciandiferentes, e 2% néo concordam.

Para Tolfo (2010) aspectos como flexibilidade tomgpapel da lideranca mais
valorizada contribuindo para alavancar a vantagempetitiva, portanto entende-se que 0s

alunos desenvolveram bem o papel de lideranca g@acampeténcia flexibilidade.
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n

CcT cP | NCT NCP
W Alunos 57 46 15 2 0
m% 47 38 13 2 0

Figura 6 — Competéncia Flexibilidade: Adaptacdo do Comppoetato
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

4.3 Andlise da Competéncia — Determinacgao

A determinacdo € uma das caracteristicas que prseisobservada em um lider e
também esta contida dentro das normas estabelgmtiaa DCNSs.

Para essa competéncia os alunos foram questiogadaso a persisténcia, desisténcia
e comprometimento com os objetivos a serem alcasscad

Conforme disposto na figura 7, observa-se que @ %@lunos sao persistentes diante
dos 6% que séo indiferentes ou ndo concordam tetaém isso implica em um nivel
satisfatorio quanto a competéncia determinacamrhae (2005) afirma que para ser um bom
administrador ndo € preciso ser um heroi, bastadséerminado, trabalhar duro, ser

inteligente, possuir habilidade analitica, serraoiée e ter boa vontade.

N
CcT cp I NCT NCP
H Alunos 66 a7 4 3 0

m% 55 39 3 3 0

Figura 7 — Competéncia determinacéo: Persisténcia.
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.
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Consecutivamente quanto a variavel desisténcidatosse na figura 8, que apesar
dos alunos serem persistentes ainda existe uméidp@dende alunos, respectivamente 22%

gue desistem facilmente diante uma dificuldade% 680 desistem.

~HHER

CT cP | NCT NCP
B Alunos 7 19 18 58 18
m% 5] 16 15 48 15

Figura 8 — Competéncia determinagao: Desisténcia
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

No quesito comprometimento verificou-se na figurg®e 94% dos respondentes séo
comprometidos enquanto 5% se posicionaram comofenedies e 1% nao sé&o

comprometidos.

.
cT cpP | NCT NCP
H Alunos 78 35 6 1 0
u% 65 29 5 1 0

Figura 9 — Competéncia determinagao: Comprometimento
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

4.3 Andlise da Competéncia — Autoconfianca

Na analise da competéncia autoconfianca as vasiavai questdo foram quanto a
disposicdo em assumir riscos pessoais para alcaobgtivos e problemas com

autoconfianca.
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Na figura 10, constatou-se que 76% dos alunos cdagbem assumir riscos pessoais

para o alcance dos objetivos enquanto 9% nao cdaeoindice favoravel para o perfil do
lider.

| .

cT CcpP | NCT NCP

W Sériel 49 43 18 8 2

W Série2 40 36 15 7 2

Figura 10— Competéncia Autoconfianca: Disposi¢cdo em agsuseos pessoais
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

Quanto aos resultados obtidos sobre problemas adoctamfianca na figura 11
verificou-se que o0s concordantes representam 44%gque nao concordam 38%. Os
resultados obtidos quanto a problema com autocwrdiando foram favoraveis perante a
relevancia quanto ao lider ser autoconfiante digntesquer situacdes. A autoconfianca € a
seguranca ou firmeza que uma pessoa tem em si niante de algumas circunstancias. E
um atributo comum aos lideres confiar em si, peaasimitir aos liderados entusiasmo para
atingir os resultados, criar lagos e inspirar comfa, Lacombe (2005).

| | n

cT cP [ NCT NCP
B Alunos 14 39 21 35 11
% 12 32 18 29 9

Figura 11 — Competéncia Autoconfianca: Problemas com aufaoya
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

4.4 Andlise da Competéncia — Capacidade de Motivar

A capacidade de motivar € a disposicdo que o lider em estimular alguns
comportamentos dos seus liderados.



19

Para andlise da capacidade de motivar estabeleceugsiestionamento se o aluno
estimulava Otimas realiza¢gBes, inspiravam outrose aesforcarem e se reconheciam em
publico as contribuicbes dos integrantes da equipe.

Desta forma na figura 12, verificou-se um nivel ssdaravel de concordancia em
relacdo ao estimulo a 6Otimas realizacdes onde 828ahlinos sdo concordantes enquanto
16% sao indiferentes e somente 2% néo concordagun8e Maximiano (2007,p.281) “Os

liderados seguem o lider por alguma razdo ou métivo

|

T CcpP | NCT NCP
B Alunos 43 56 19 0 2
% 35 47 16 0 2

Figura 12 — Competéncia capacidade de motivar: Estimulea&acdes
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

O resultado obtido na figura 13 refere-se ao qomesthento quanto aos alunos
inspirarem os demais a se esforcarem, dessa fobmmarvou-se que 79% dos alunos

concordam e somente 3% nao concordam .

 —
cT CcpP | NCT NCP

B Alunos 43 53 21 2 1

% 35 44 18 2 1

Figura 13 — Competéncia capacidade de motivar: Inspirac8aeamais se esforcarem
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

A figura 14 refere-se ao reconhecimento em pubb&éerente as contribui¢cdes dos
integrantes da equipe, observou-se que 79% conmoadi® ndo concordam, porém 0s que

se assumiram como indiferentes resultou em 15%c@nhecimento das atividades ou dos
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resultados em publico proporciona um alto niveindgivacdo agregando valores pessoais,
conforme afirma Vergara (2011,p.51) “Quando o réemimento acontece, da-se o contrario

do vazio: a plenitude.”

n__

cT CcP | NCT NCP

H Alunos 57 39 18 3 3

m% a7 32 15 3 3

Figura 14 — Competéncia capacidade de motivar: Reconhecingentpublico das
contribuicBes dos integrantes da equipe.
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

4.5 Andlise da Competéncia — Capacidade de Negociar

A lideranca tem um papel crucial quanto a capaeidednegociar, essa competéncia é
essencial aos lideres que buscam sempre o éxisn@megociacdes, sejam elas quais forem.

Assim para a analise da capacidade de negociaacdest o estabelecimento de um
ponto de vista convincente, a demonstracéo de &egaie a confianca.

Quando questionados quanto ao estabelecer um gentista convincente verificou-
se na figura 15, que 77% dos alunos concordam ssmadfirmativa quando somente 3% né&o
concordam. Segundo Robbins (2005) os verdadenlese possuem em sua caracteristica a

capacidade de influenciar para a obtencéo dosaessl

I
cT CcP | NCT NCP
B Alunos 44 49 24 2 1
m% 36 41 20 2 1

Figura 15— Competéncia capacidade de negociar: Estabelengronto de vista
convincente.
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.
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Constatou-se na figura 16, um nivel considerauahtp a seguranca nas negociacdes

obtendo-se 84% dos alunos concordantes e 2%om@orclantes.

j

CcT cp I NCT NCP

m Alunos 43 58 17 0 2
% 36 48 14 0 2

Figura 16 — Competéncia capacidade de negociar: Demonsigaranca.
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

Em relacdo ao questionamento sobre inspiro segaraacfigura 17 os resultados
obtidos foram que a maioria 86% concordam e 3%coacordam. Segundo Robbins (2005,
p.276 ) “A confianca € uma expectativa positivajde a outra pessoa nao ir4 agir de maneira
oportunista — seja por palavras, acdes ou decisdes.

m_ _

CcT CcP I NCT NCP

= Alunos 52 52 13 1 2

m% 43 43 11 1 2

Figura 17 — Competéncia capacidade de negociar: Inspiraarugd.
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

4.6 Andlise da Competéncia — Capacidade de Trabalham Equipe

A capacidade de trabalhar em equipe viabiliza @atde conhecimentos entre o lider e
seus liderados sempre na busca de bons resultados.
Para a andlise dessa competéncia capacidadebdéh&naem equipe foram aplicados

aos alunos quatro questionamentos quanto a cothparéixpertise e informagdes com boa
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vontade,identidade forte com a equipe, manter aePanteressadas bem informadas e a
tomada de deciséo individualmente sem as demaigepi

Verificou-se que na figura 18 que 92% dos alun@s soncordantes quanto a
compartilhar expertise e informacdes com boa vantad equipes enquanto 2% nao
concordaram. Robbins (2005) ainda afirma que asd&lde equipes precisam desenvolver
habilidades como paciéncia para compartilhar infm®es, confianca nos outros, renunciar a

autoridade e identificar o exato momento paraerwencao de algo.

| I

cT Ccp | NCT NCP
W Alunos 78 33 7 2 0
m% 64 28 [5) 2 0

Figura 18- Competéncia capacidade de trabalhar em equipepé&tilhar expertise e
informacdes com boa vontade
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

Gerar uma identidade forte com a equipe € esdegpamia o lider, que conduz um
grupo a alcancar bons resultados o através de omafmidade, dessa forma observa-se na

figura 19 que a maioria dos respondentes 92% cdacoom essa afirmativa e 2% néo
concordam.

| _

cT CcpP | NCT NCP

W Alunos 51 57 10 2 0

m% 42 48 8 2 0

Figura 19 — Competéncia capacidade de trabalhar em equipstidlade forte com a equipe.
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

Na figura 20, considerou-se que 89% concordam emtenas partes interessadas

bem informadas enquanto 3% nao concordam. Parano desempenho da equipe é
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necessario que todos estejam bem informados quemtque se estabelece para que o

propdésito comum seja alcangcado com éxito.

| -

cT CcP I NCT NCP
H Alunos 52 55 10 3 0
% 43 46 8 3 0

Figura 20 — Competéncia capacidade de trabalhar em equipetdvipartes interessadas,
bem informadas e atualizadas.
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

Quando questionados quanto ao tomar decisdes dndivhente desconsiderando as
demais opinibes na figura 21 observou-se que 5766 cadicordam e 21% concordam.
Segundo Lacombe (2005, p. 207) “E preciso considpmém, que, se a decisdo nio é téo
crucial, pode ser preferivel aceitar uma alteraativm ao impor a que parece a mais correta,

a fim de que se verifique na prética o que € naas@ado.”

nl

cT CcpP | NCT NCP

H Alunos 11 14 26 44 25

% 9 12 22 36 21

Figura 21 — Competéncia capacidade de trabalhar em equagmeada de decisbes
individualmente, desconsiderando as demais opinides
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

4.7 Anélise da Competéncia — Capacidade de Comuniese

A capacidade de comunica-se faz parte do perfiid#w, a comunicagéo € o elo entre

o lider o liderado, quanto a essa competéncia iQueskse quanto a demonstrarem
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linguagem corporal positiva, facilidade em demarst@s opinides, comunicacao verbal
articulada, e comunicacéo efetiva por escrito.

Quando questionados sobre possuirem linguagem rebrpositiva na figura 22
verificou-se que 71 % concordam possuirem linguagerporal positiva enquanto 4% nao
concordam na visdo de Robbins (2005, p. 291) “Umissoe um gesto de conforto, por
exemplo, podem minimizar o choque causado por ternsomo desapontamento,

insatisfatorio, inadequadou abaixo das expectativas

I

cT CF | NCT NCP

o Aluros 38 a7 30 4 1

% 32 35 25 3 1

Figura 22 — Competéncia capacidade de comunicar-se: Denoditgjuagem corporal
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

Quanto a facilidade em expressar as opinides naafig3 constatou-se que 74% dos
alunos sdo concordantes e 11% nao concordam, sdi@m consideraveis sabendo que a
facilidade em expressar opinides também faz paatecaimunicacdo que também €& um

requisito basico desenvolvido na lideranca.

| .

cT cP I NCT NCP
m Alunos 36 53 18 8 5
% 30 44 15 7 4

Figura 23 — Competéncia capacidade de comunicar-se: Fatdide expressar minhas
opinides
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

Diante do questionamento quanto a ndo ser um caadoi verbal articulado, na
figura 24 observa-se que 46 % s&o concordantesitpeBd% nao concordantes, diante do
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exposto verifica-se que os alunos ndo desenvolvessa capacidade que é tdo importante
para o lider conforme afirma Maximiano (2007, p628A comunicagdo € o alicerce da
lideranca, uma vez que o requisito basico para ider € a capacidade de transmitir sua
mensagem de modo a persuadir, inspirar ou moteres seguidores.”

i |

CcT CcP I NCT NCP
= Alunos 18 37 28 29 8

m% 15 31 23 24 7

Figura 24 — Competéncia capacidade de comunicar-se: Namseopmunicador verbal
articulado
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

Com relacdo a comunicar-se por escrito efetivameetsicou-se na figura 25 que
87% concordam e 5% nao concordam, diante disso égplicito que quanto a comunicagao
os alunos se desenvolvem melhor na comunicacéiteegarque na verbal.

. o

cT CcpP I NCT NCP
H Total 51 53 10 4 2
% 43 44 8 3 2

Figura 25 — Competéncia capacidade de comunicar-se: Patoestativamente
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

4.8 Analise da Competéncia — Capacidade de SolucarProblemas

A capacidade de solucionar problemas é uma dasigaia habilidades atribuidas ao
lider, deste modo questionou-se quanto a resoldg&oproblemas de maneira eficaz e
conhecimento do ponto de vista da equipe parauggoldos problemas.
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Portanto quando questionados quanto a resolvblgonas de maneira eficaz na figura
26 verificou-se que 92% dos alunos concordam e @&3t«concordam. De acordo com Vergara
(2011, p.89) “De um gestor/lider espera-se que béjail na busca de clarificacdo de
problemas.” Dessa forma observou-se que, quantossa énabilidade os alunos a

desenvolveram muito bem.

cT CcP I NCT NCP

W Alunos 42 69 7 1 1

m% 35 57 6 1 1

Figura 26 — Capacidade de solucionar problemas: Resolvéitgras de maneira eficaz
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

Na figura 27 observou-se que 89% concordam quantmbecer o ponto de vista da

equipe para a resolucao dos problemas enquant@a%omcordou.

'H

cT Ccp I NCT NCP
B Alunos 70 37 12 1 0
m% 58 31 10 1 0

Figura 27 — Capacidade de solucionar problemas: Procuroemanto ponto de vista da
equipe para resolver problemas
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

4.9 Andlise da Competéncia — Capacidade de Plangjanto

Quanto a analise da competéncia de planejar questise quanto ao planejamento
das acbes com antecedéncia a aplicagdo de medidas\ptar obstaculos e se normalmente

nao consegue o que foi planejado.
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Dessa forma quanto ao planejamento das agOesaotesedéncia constatou-se na
figura 28 que 80% sé&o concordantes enquanto 4%ar&mrdaram. A capacidade de planejar
deve estar diretamente ligada ao papel do liderorgenizacdes sejam em quais forem as

areas tanto para tragar os objetivos quanto pessatrelecimento das metas.

| .

cT CcpP | NCT NCP

M Alunos 44 52 14 6 4
m% 37 43 12 5 3

Figura 28 — Competéncia capacidade de planejamento: Plaasfardas a¢des com
antecedéncia
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

Quando questionados sobre adotarem medidas piéae @vstaculos verificou-se que
81% sao concordantes enquanto 4% nao concordaissa.resultado permite inferir que os

alunos geralmente buscam medidas para evitar ¢&coibss e alcancar os objetivos tracados.

s

cT CP | NCT NCP
B Alunos 28 69 18 5 1]
% 23 58 15 4 0

Figura 29 — Competéncia capacidade de planejamento: Adethdas para evitar obstaculos
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

Em relacdo ao questionamento sobre normalmentear@go o que foi planejado é
possivel perceber que 57% nao concordam enquaftoc@fcordam. Esse resultado reflete
gue geralmente os respondentes conseguem planajearear os resultados anteriormente

tracados.
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Bl

CcT CcpP | NCT NCP

H Alunos 16 15 20 58 11
H% 13 13 17 438 9

Figura 30 — Competéncia capacidade de planejamento: Normé&inméio sigo o que foi
planejado
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

4.10 Analise da Competéncia — Capacidade de Andis

bY

Quanto a capacidade de analisar, os alunos foragstignados quanto a tomar
decisOes sensatas mesmo sob presséo e difereacianeinte informacdes relevantes das
irrelevantes.

Assim na figura 31 observa-se que referente a@rtatacisbes sensatas mesmo sob
pressdo 75% sao concordantes e 7% nao concordBatesLacombe (2005) liderar é saber

lidar com complexidade, ser persistente, inteligetdr habilidade analitica, tolerancia e boa
vontade.

|

CcT cp | NCT NCP

B Alunos 28 61 22 5 4

m% 24 51 18 4 3

Figura 31— Competéncia capacidade de analise: Tomar dscgg#nsatas mesmo sob
pressao
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

Quando questionados se na capacidade de analisdungs sabem diferenciar

facilmente as informacdes relevantes das irrel@gaobnstatou-se na figura 32 que 79% sao
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concordantes e 8% nédo concordaram. Isso indicanguaomento da analise da informacao

os alunos desenvolvem essa capacidade de manairaval.

l!!

CcT CcpP | NCT NCP

B Alunos 37 55 19 3 [
% 31 45 16 3 5

Figura 32 — Competéncia capacidade de andlise: Diferefaidmente as informacgdes
relevantes das irrelevantes
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

4.11 Andlise da Competéncia — Capacidade de Crigiilade

Para analise da competéncia capacidade de cradwitbi questionado quanto se os
alunos pensam em idéias alternativas ou desenvolselmcbes criativas ou se nao
consideram criativos.

Portanto para a questdo normalmente penso em id#@Ewativas, na figura 33
constatou-se que 82% concordam enquanto 4 % namwrctam. Esses valores sdo muito
importantes tendo em vista que a criatividade aciativas radiantes serdo necessarias em
algum momento da lideranca. Para (BITENCOURT; BARR(D2010, p.186) “Desenvolve-
se, concomitantemente, a capacidade criativa paldacGes ou propostas menos

convencionais, com resultados duplamente comperesafa]”.

_

CcT CcpP I NCT NCP

B Alunos 56 43 17 3 1
H% 46 36 14 3 1

Figura 33 — Competénciaapacidade de criatividade: Ideias alternativas
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.
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Quanto a questédo se desenvolverem solugdes asatia figura 34 constatou-se que
77% s&o concordantes e 5% nao concordam. Essees/auvidenciaram o resultado da
guestao anterior onde fica explicito que os alutesenvolveram bem essa capacidade onde
que para Vergara (2011, p.90) “A criatividade € pnocesso por meio do qual as idéias sao

geradas, desenvolvidas e transformadas em valor.”

cT CP | NCT NCP
HAlunos 36 56 22 5 1
m% 30 47 18 a4 1

Figura 34 — Competénciaapacidade de criatividade: Desenvolver solucGasvas
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

No quesito ndo me considero criativo, constatounaefigura 35 que, 61% néo
concordam e 25 % concordam dados que novamentegncard presenca da criatividade no

perfil dos respondentes.

S ihl]

cT CP | NCT NCP
B Alunos 8 22 17 54 19
m% 7 18 14 45 16

Figura 35— Competéncia: Nao me considero criativo
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

4.12 Analise da Competéncia — Capacidade de Initiza

Para analise da competéncia iniciativa, questisgoguanto a gostar de enfrentar
desafios, Dessa forma na figura 36, observou-se84u& concordam enquanto 3% nao
concordam. Os valores obtidos foram bastante melesasabendo-se que no cenério
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organizacional € necessario que o lider tome algumaiativas sem medos de enfrentar
novos desafios.

| =

cT CcpP | NCT NCP

W Alunos 51 51 15 3 0

m% 42 42 13 3 0

Figura 36 — Competéncia capacidade de iniciativa: Enfret¢safios
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

4.13 Analise da Competéncia — Conhecimento Técnico

Para analise do conhecimento técnico questionaiaato a ter um conhecimento
técnico e boas préticas do negécio em que atuxikd&@e para desempenhar diversas
funcdes no trabalho.

Dessa forma quando questionados quanto a um baoimecinento técnico e boas
praticas do negd6cio em que atua na figura 37 const®e que os concordantes foram 76% e
0s ndo concordantes 6%. O conhecimento técnicadafuental para os lideres que precisam
conhecer todos 0s processos que envolvem sua ngerafim de estarem atentos

principalmente as diversas modificacdes peramateaaco da tecnologia.

CcT CcP I NCT NCP
B Alunos 46 46 21 6 1
% 38 38 18 5 1

Figura 37 — Competénciaonhecimento técnico: Tenho um bom conhecimentddécdo
negoécio
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.
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Observa-se na figura 38 que quanto a facilidada padesempenho de diversas
funcdes no trabalho 80% concordaram que tem essididdde enquanto 4% néo

concordaram. Isso implica que os alunos desemaitveom sucesso essa capacidade.

n__

cT CP | NCT NCP
W Alunos 58 38 19 1 4
% 48 32 16 1 3

Figura 38 — Competéncia: Tenho facilidade de desempenharsiis funcdes no meu
trabalho
Fonte: Pesquisa direta, abr./mai., 2015.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo geral analisaredilpde lideranca dos alunos do
curso de administracdo da UEPB. A atribuicdo derdidgca no cenario empresarial € muito
importante para a sobrevivéncia das organizacGedgscam sempre por lideres capacitados
para exercerem seu papel com profissionalismo monsabilidade. Nessa perspectiva para
identificar o perfil dos alunos quanto as compdandesenvolvidas pelos mesmos elaborou-
se e aplicou-se questionario indagando acercagdenak competéncias requeridas aos lideres
como também estabelecidas pelas DCNs.

Mesmo diante de um percentual de 32% dos alunosiqda estdo cursando até o 3°
periodo e provavelmente ainda ndo tenham expea€rcmm lideranca e somente 28% do
total exerce a funcdo de lideres em sua ocupagésgonal, os resultados obtidos apos
analise do questionario foram bastante satisfadi@mnto as competéncias requeridas a um
lider.

Identificou-se que os alunos assumem um perfil tiposino que diz respeito a
flexibilidade, determinac&o, motivacéo, negociacdmunicacdo, planejamento, criatividade,
autoconfianga, iniciativa, analises e solucdo adlpmas, como também predisposi¢do para

trabalhar em equipe e conhecimento técnico daésequeridas.
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Apesar dos dados obtidos serem satisfatérios Ipemese que existe uma
competéncia importante que precisa ser melhorltraia nos alunos, porém, de carater mais
pessoal e este se refere a problema de autocoafigne foi identificado em 44% de alunos

respondentes .

Outro ponto importante a considerar refere-sepagidade de comunicar-se, onde 0s
dados indicam que, para essa capacidade ha umaaptdifio na pratica da comunicagao por
escrito do que verbalmente, condicdo essa quespreer aperfeicoada tendo em vista que é
de extrema importancia o lider deter tanto umadaraunicacdo por escrito como uma boa
articulacéo verbal para a pratica da coordenagéierigacdo entre os lideres e os liderados.

Com o objetivo alcancado, o0 estudo constata qudun®s do curso de Administracao
da UEPB desenvolveram satisfatoriamente as caphesdaqueridas quanto ao lider, detendo
assim um perfil de lideranca ideal para a devidgdo, mas, diante a grande diversidade e

percepgao quanto ao tema sugere-se que seja dadaimtade ao estudo.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA-UEPB
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS-CCSA
CURSO : BACHARELADO EM ADMINISTRACAO DE EMPRESAS

TRABALHO DE CONCL'USAO DE CURSO: EMANOELA TORRES DE MELO
QUESTIONARIO SOBRE O PERFIL DE LIDERANCA

Caro colega peco sua colaboracdo para responderesti@pario a seguir, qu
servird como instrumento de coleta de dados paratmabalho de conclusédo d
curso, com 0 objetivo analisar o perfil de lide@ngos alunos do curso d
Administracdo da UEPB, sendo assim serao avalil8l@®mpeténcias de liderang
abaixo relacionados.

PERFIL DO ALUNO

Género: Faixa etaria :
( ) Masculino () até 22 anos
( ) Feminino ( ) de 23 a 30 anos

( ) de 31 a 40 anos
( ) acima de 41 anos

Vinculo de trabalho: Exerce a fungéo de | ider na | Semestre Atual do Curso:
( ) ndo estou trabalhando sua ocupacéo profissional () 1°ao 3°Semestre

( ) empregado ? ( ) 4°ao0 6°Semestre

( ) empregador () Sim () 7°ao0 9°Semestre

() Profissional Liberal ( ) Nao ( ) Formando

COMPETENCIAS DE LIDERANCA:

Marque um X’ em cada pergunta na opgédo que considera
apropriada com as suas caracteristicas. As opgdespostas sag

- Concordo Totalmente

- Concordo Parcialmente

- Indiferente

- Nao Concordo Totalmente

- Nao Concordo Parcialmente

Concordo Totalmente
Concordo Parcialmenta
N&o Concordo Totalmente

Indiferente

1 — Flexibilidade

Adapto meu comportamento com agilidade as circansta de
cada pessoa ou situacdo, sem abandonar, por iSEsios de
atuacao pessoal.

2 — Determinacao

Nao Concordo Parcialmente
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Sou persistente.

Desisto facilmente quando surge uma dificuldade.

Estou comprometido com 0s objetivos a serem alcksca

3 — Autoconfianca

Estou disposto a assumir riscos pessoais paracaicabjetivos.

Tenho problemas com autoconfianca.

4 — Capacidade de Motivar

Estimulo 6timas realizacoes.

Inspiro os demais a se esforcarem.

Reconheco publicamente as contribuicbes dos integgada

equipe.

5 — Capacidade de Negociar

Estabele¢co um ponto de vista convincente.

Demonstro seguranca.

Inspiro confianga

6 — Capacidade de Trabalhar em Equipe

Compartilho expertise e informacdes com boa vontade

Crio uma identidade forte com a equipe.

Mantenho partes interessadas, bem informadas kzatiss.

Procuro tomar as decisdes individualmente, desdersido as

demais opinides.

7 — Capacidade de Comunicar-se

Demonstro linguagem corporal positiva.

Tenho facilidade de expressar minhas opinides.

Nao sou um comunicador verbal articulado.

Consigo me comunicar por escrito efetivamente.

8 — Capacidade de Solucionar Problemas

Resolvo problemas de maneira eficaz.

Procuro conhecer o ponto de vista da equipe pasalver
problemas.

09 — Capacidade de Planejar

Sempre planejo minhas a¢cdes com antecedéncia.

Adoto medidas para evitar obstaculos.

Normalmente nao sigo o que foi planejado.

10 - Capacidade de Analise

Tomo decisfes sensatas mesmo sob pressao.

Diferencio facilmente informacoes relevantes daddavantes.

11 — Criatividade

Normalmente penso em ideias alternativas.

Desenvolvo solugdes criativas.

N&o me considero criativo.

12 — Iniciativa

Gosto de enfrentar desafios. |
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13 — Conhecimento Técnico

Tenho um bom conhecimento técnico e de boas psatilta
negocio em que atuo.

Tenho facilidade de desempenhar diversas fungdesmea

trabalho.




