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“A maior qualidade de um lider é desenvolver

qualidades extraordinarias em pessoas comuns. ”

(Abraham Lincoln)

“Liderar ndo é impor, mas despertar nos outros a

vontade de fazer! ”

(Autor desconhecido)



RESUMO

As organizagOes estdo inseridas num ambiente caracterizado por fortes turbuléncias e
constantes mudangas, o que torna a administracao dos recursos organizacionais cada vez mais
complexa e desafiante. Dessa forma, ser um bom profissional ja ndo é suficiente, é preciso algo
mais. Nesse sentido, a figura do lider passou a ser indispensavel para a conducao de equipes.
Mas ndo ha como se falar em lider sem condicionar tal fato a motivacao de todos os envolvidos.
Para uma empresa, possuir uma equipe motivada é tdo importante quanto possuir um lider de
sucesso. No entanto, essas mudancas ndo afetam sé o ambiente corporativo, as organizaces
educacionais também sofrem esses impactos. Dentro desse contexto, buscou-se estabelecer uma
ligac@o entre os principios da administracdo e uma organizacéo educacional: o Pré-académico
SuperAcdo, da UFPE-CAA. A proposta é analisar a influéncia do monitor, como um lider, na
motivacao dos alunos, bem como estimular outros estudos e pesquisas nessa area instigante do
comportamento humano. O trabalho, de carater descritivo, foi feito através de um estudo de
caso, adotando-se a abordagem qualitativa-quantitativa de pesquisa. Os dados foram coletados
através de um questionario aplicado aos alunos do curso e, posteriormente, foram analisados
com base em um referencial teérico que abordou os temas organizacées, lideranca e motivacéo.
Os resultados mostraram que, mesmo sem 0s monitores terem uma formagdo docente, eles
conseguem liderar e influenciam nos niveis de motivacdo dos alunos. Dentre os fatores
apontados pelos estudantes como causa dessa influéncia, destaca-se o fato de que os monitores
tém uma realidade parecida com a dos alunos (ex-estudantes de escola publica, ex-alunos do
mesmo curso pré-vestibular etc.), o que faz com que esses monitores sejam vistos como uma
referéncia. Em outras palavras, para esses estudantes, saber que pessoas de realidades téo
préximas alcancaram o0s objetivos que eles também almejam, os faz sentirem-se mais
motivados.

Palavras-chave: Lideranca, Motivacdo, Organizacdes, InstituicGes de Ensino.



ABSTRACT

Organizations are inserted in an environment characterized by strong turbulences and constant
changes, which makes organizational resources administration more and more complex and
challenging. In this way, being a good professional is not enough anymore, it takes something
more. Therefore, the image of a leader has become absolutely essential to the leading of teams.
However, there is no way to talk about leadership without associating this to the motivation of
everyone who is involved. To a company, having a motivated team is as important as having a
successful leader. Although, those changes affect not only the corporative environment, but
also the educational environment experience those impacts. Within this context, a connection
has been established between the principles of administration and an educational organization,
the pre-academical SuperAc¢ao from UFPE-CAA (Federal University of Pernambuco — Agreste
Academic Center). This monograph proposal is to analyze of the influence of the monitors, as
leaders, on the motivation of students, as well as stimulate other researches in this very
instigating area of human behavior. Through a case study, a qualitative-quantitative approach
of research was used to give this worksheet a descriptive character. The data were collected
over an applied questionnaire made to the students of the pre-academical SuperAcé&o and,
posteriorly, analysed based on a theoretical referential which approaches themes such as
organizations, leadership and motivation. The results reveal that, even without a teaching
formation, the monitors manage to lead and influence the levels of student’s motivation. One
of the factors pointed by the students as the cause of this influence is that they, the monitors
and students, have a very similar reality (they were public school student, applied to SuperAcéao
etc.), what makes the monitors be seen as a reference. In other words, to those students, knowing
that other people with such similar reality achieved goals that they want to achieve as well,
make them feel even more motivated.

Keywords: Leadership, Motivation, Organizations, Educational Institutions.
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CAPITULO 1- INTRODUCAO

Dada a relevancia e énfase da tematica motivacdo nos dias atuais, huma época de
constante mudanca tecnologica e transformacdes crescentes, com informacdes instantaneas e
mutaveis e com o mercado em constante evolucgdo, a lideranca nas organizacGes se torna um
processo cada vez mais crucial, a medida em que representa o elemento propulsor de muitas
dessas mudancas, trazendo um forte apelo tanto aos que dirigem, como aqueles que s&o
dirigidos. Nesse ambiente, que se modifica a cada dia, tem se destacado, no entanto, a indagagéo
de como fazer para agregar pessoas e manté-las motivadas, bem como a corresponsabilidade
do lider nesse processo.

No entanto, ndo é s6 o ambiente corporativo que € diretamente afetado por essas
mudancas. Miguel (2008) afirma que as organizacGes educacionais também sofrem impactos
sociais, politicos e econémicos, influenciados pela situacdo econdmica instavel, crise global e
novas tecnologias que sdo langadas a cada dia. Essas organizagdes sao constituidas por pessoas,
que também estdo inseridas nesse mundo dindmico, e o professor € o ator principal na
transmissdo de novos conhecimentos, devendo também sofrer transformacdes. Dessa forma, o
professor que da ordens esta sendo substituido pelo professor que lidera e que,
consequentemente, facilita o entendimento dos estudantes.

A ideia de que quem possui 0 conhecimento, sabe ensinar € enganosa, ultrapassada. O
professor ndo € aquele que apenas detém o conhecimento e a capacidade de pesquisar, mas
aquele que conhece as técnicas de transmissao do saber e tem habilidade para estabelecer uma
relacdo harmoniosa de ensino-aprendizagem com alunos muitas vezes desmotivados
(MIGUEL, 2008). A formagdo do comportamento desejavel do aluno estd profundamente
ligada aos niveis de motivacdo, atitude e comportamento do professor. Baixos niveis de
motivacdo em sala de aula influenciam negativamente na obtencdo de elevados padrbes de
educacdo (BRUNETTI, 2015).

Miguel (2008) afirma que ndo basta refletir sobre as mudangas no ambiente
organizacional, mas sim reavaliar a atuacdo do profissional da educagédo na relacdo educador-
educando. Pois a verdadeira lideranca é proveniente de habilidades para motivar o corpo
discente a ter um bom rendimento enquanto ele permanece na instituicdo. O mesmo autor fala
sobre a semelhanca entre um professor e um gerente de empresa: “a ambos compete
desenvolver pessoas, motiva-las a aprender e a aceitar, pela admiracgéo, sua lideranca. Ambos
sdo lideres” (MIGUEL, 2008, p. 1). Esta € uma das contribuigdes proporcionadas por este

estudo, identificar semelhancas entre a Administracéo e a institui¢cdo educacional.
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1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Conforme explica Miguel (2008), ao se assumir uma turma, tem-se, inicialmente, a
ideia de comando e controle da situacdo. Todavia, com o0 passar do tempo, 0S primeiros
problemas comecam a surgir: a falta de motivacdo dos alunos, cansados da longa jornada de
estudo e, para alguns, de trabalho também, ou, as vezes, por estarem em busca apenas de um
diploma. O professor, por outro lado, ndo consegue conviver com essa situagao e, muitas vezes,
torna-se um fardo ter que ministrar aulas em determinada classe. Caso ele nao seja habilidoso,
pode-se chegar ao extremo de uma situacéo conflituosa.

Na mesma linha de pensamento, a viséo de Jorddo complementa a ideia de Miguel.
Jord&o (2003) afirma que educadores sem lideranca séo verdadeiros ‘pontos fracos’ em uma
instituicdo de ensino, e todas as outras dificuldades derivam dela. Pois uma lideranca
despreparada cria conflitos desnecessarios, estimula jogos de poder e, principalmente,
desmotiva toda a equipe de trabalho, bem como os préprios docentes e, é claro, os estudantes.

Dessa forma, cabe a esta pesquisa responder a seguinte pergunta: “Como se da a
influéncia da lideranca dos monitores do Pré-académico SuperAcdo, da UFPE-CAA, na

motivacdo dos alunos? ”

1.2 OBJETIVOS

A pesquisa central se da através de um objetivo geral, que € mais amplo, e outros
objetivos especificos, que detalham o objetivo geral e dao sustentacdo ao mesmo. Ambos 0s
objetivos irdo nortear todo o processo de pesquisa para que, dessa forma, seja possivel

responder a pergunta-problema em questao.

1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo geral desta pesquisa é analisar a influéncia exercida pelos monitores-
lideres na motivacdo dos alunos do Pré-académico SuperAcéo da UFPE-CAA.

1.2.2 Objetivos Especificos

Para garantir que o objetivo principal fosse atingido, fez-se necessario desmembrar o

objetivo geral dividindo-o em objetivos especificos. Tais objetivos sdo:
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e Levantar suporte tedrico a fim de embasar a pesquisa, a0 mesmo tempo em que
se permita comparar a teoria com a pratica;

e Analisar a relacéo entre Motivacéo e Lideranca, bem como a importancia disso
para as organizacdes, sobretudo as educacionais;

e Avaliar o grau de influéncia que os monitores-lideres exercem na motivacao dos
alunos;

e Identificar qual o estilo de lideranca predominante no ambiente em estudo.

1.3 JUSTIFICATIVAS

A seguir serdo mostrados, sob diferentes oOticas, os motivos que justificam o

desenvolvimento e a importancia desta pesquisa.

1.3.1 Justificativa Teorica

Apesar de a tematica deste trabalho ser extensamente tratada pela literatura devido a
sua extrema importancia para a Administracao, o assunto é pouco discutido quando relacionado
a organizagbes de cunho educativo. A pergunta é: “seria possivel identificar as mesmas
caracteristicas do lider organizacional na fungdo do educador? ”” Acredita-se que seja possivel...

Para Valle (apud MIGUEL, 2008, p. 6), “o lider ¢ a pessoa que faz a ponte entre 0s
objetivos da instituicdo e os métodos e meios de se atingir esses objetivos. E a pessoa que, com
suas habilidades e competéncias, mobiliza os recursos humanos, financeiros, tecnologicos, o
tempo e o que tiver disponivel para o melhor desempenho”. Na mesma linha de pensamento,
Miguel (2008, p. 6) afirma que “o professor-lider deve desenvolver sua capacidade de
adaptacdo, decisdo e firmeza para guiar com precisdo os alunos na melhor direcéo, além da
capacidade de influenciar as pessoas, desempenhar bem o seu papel e manter o bom andamento
de sua equipe de trabalho, a sala de aula”.

A sala de aula ¢é o lugar onde se passa grande parte do tempo da vida de uma pessoa.
A primeira relacao social longe dos pais se da na escola. Portanto, este € o local onde se aprende
a gestdo das coisas, do tempo, dos relacionamentos e das pessoas. E é a figura do professor,
alegre, feliz, competente e satisfeito com o seu trabalho, que faz com que o aluno se sinta
motivado a aprender (ARENGHERI, 2014). A educagdo é um processo de mudanca de

comportamento e desenvolvimento que ocorre ininterruptamente ao longo de cada fase da vida.
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E os professores sdo agentes ativos em todas as fases desse processo (BRUNETTI, 2015).

1.3.2 Justificativa Pratica

As organizacdes, hoje, buscam um diferencial competitivo, pois 0 mundo se tornou
mais dinamico, rapido e incerto. E um dos maiores diferenciais sdo as pessoas, o capital humano
de uma organizacdo. No ambito educacional, essa transformacéo centra-se no desempenho dos
docentes no exercicio das suas atividades. Para tanto, o papel do professor-lider, antes voltado
tdo somente para a transmissdo do conhecimento, passa a exigir novas competéncias para o
desempenho das atividades de ensino nas instituicbes educacionais. Os estudantes, agora,
esperam uma nova postura de seus professores, que estimule o autodesenvolvimento e, por
conseguinte, os ajude a superar os obstaculos, norteando-os para o alcance de seus objetivos.

Dessa forma, os professores desenvolverem novas habilidades e atitudes voltadas a
pratica educacional, com o objetivo de oferecer acompanhamento e orientacao aos seus alunos,
é fundamental para a formagdo dos educandos. E justamente nisso que o presente trabalho se
justifica: a medida em que se reconhece que o grande desafio para o professor-lider, na realidade
atual, é criar um clima propicio ao desempenho dos seus alunos, especialmente no que diz
respeito as necessidades de satisfacdo, autoestima, realizacao e, principalmente, automotivacao;
e a medida em que se prop0e a contribuir com a literatura, até entdo escassa sobre 0 assunto,

incentivando o surgimento de outros trabalhos sobre o tema.

1.3.3 Justificativa Pessoal

Particularmente falando, uma das coisas mais fascinantes na Administracdo é a
capacidade que os administradores-lideres tém de conduzir pessoas, de lidera-las para atingir
objetivos que, na maioria das vezes, nem séo delas. De dentro para fora de uma organizacéo,
esses gestores fazem isso através do marketing, para convencer potenciais clientes a adquirirem
seus produtos e/ou servicos; e, internamente, o fazem através da gestdo de pessoas, como uma
forma de conduzir seus funcionarios no cumprimento dos objetivos e metas da empresa.

No entanto, a liderancga, assim como as organizacgdes, ndo se resume apenas a0 mundo
corporativo. As instituicbes de ensino, por exemplo, também séo organizagdes e, como tal,
também sdo conduzidas por lideres. Apos quatro anos fazendo parte de uma organizacéo de

ambito educacional (1 ano como aluno e 3 como monitor), o Pré-académico SuperAcéo, da
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UFPE-CAA, que, ndo por acaso, é o objeto de estudo desta pesquisa, tornou-se possivel
observar isso na pratica. O que ja era um fascinio, tornou-se, entdo, um objetivo de estudo:
entender como aqueles monitores, mesmo sem uma formacao especifica em alguma area
docente, conseguiam conduzir os alunos e estimula-los em uma fase tdo decisiva de suas vidas,
que é 0 ano em que prestam vestibular, mantendo-os motivados. Este trabalho, entdo, surge

como a oportunidade de realizar esse objetivo.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho encontra-se dividido em sete capitulos. O primeiro capitulo é esta
introducdo, que evidencia, brevemente, a principal discussdo acerca do tema em questéo e
menciona também os principais objetivos do presente trabalho. No segundo capitulo, buscou-
se destacar as diferentes visdes em relacdo aos temas propostos para este estudo de caso
(organizagdes, lideranca e motivacéo). Posteriormente, no terceiro capitulo, foram abordados
0s métodos e caminhos utilizados para o desenvolvimento desta pesquisa. No quarto capitulo
s80 expostas as caracteristicas da organizacdo em estudo, o Pré-académico SuperAcao, bem
como o ambiente no qual ela esta inserida, a UFPE-CAA. No quinto capitulo, por sua vez, é
feita a apresentacdo e analise dos dados coletados, bem como uma comparagdo entre esses
resultados e o que diz a teoria. O sexto capitulo, através da recuperacgdo da analise dos dados ja
mostrados no capitulo anterior, realiza uma sintese conclusiva a respeito do tema. Por fim, o

sétimo e ultimo capitulo faz algumas consideracdes finais acerca do trabalho como um todo.



18

CAPITULO 2 - FUNDAMENTACAO TEORICA

Tomando como base 0s objetivos tracados nesta pesquisa, foi realizada uma anélise na
literatura a fim de levantar suporte tedrico ao estudo de caso proposto, bem como apontar

assuntos relevantes que serdo aprofundados neste estudo e que nortearam 0 processo de

pesquisa em questdo. Para isso, foram contempladas as tematicas de organizacdes, lideranca e
motivacdo, que estdo diretamente relacionadas com o tema do estudo.

2.1 ORGANIZACOES

“As organizag0es estdo por toda parte. Elas estdo presentes desde a primeira existéncia
do homem que vive em sociedade, pelo simples fato de se organizar para a realizacéo de algo.
E presentes tanto na sociedade como na vida particular. ” (PONTES, 2008, p. 10). Portanto,
sempre terd uma relacdo entre as pessoas e a organizacao.

Para Motta e Vasconcelos (2006, p. 318) “a organizacdo ¢ uma mini sociedade
composta por diversos grupos de atores sociais, com diferentes valores e visdes de mundo”.
Segundo Stoner e Freeman (1999, p. 4) a organizacdo pode ser considerada como “duas ou mais
pessoas trabalhando juntas e de modo estruturado para alcancar um objetivo especifico ou um
conjunto de objetivos”.

Para Chiavenato (1997, p. 264) a palavra organizagdo tem diversos significados em
administracao:

1. A organizacéo sob o ponto de vista das ciéncias comportamentais — representa um sistema
de comportamento de todos os participantes, todas as rela¢bes formais e informais;

2. A organizacdo no sentido de empresa — seria um empreendimento moldado para atingir
um objetivo;

3. A organizacdo como funcdo administrativa — representa a organizagdo como parte do
processo administrativo. E o agrupamento de atividades necessérias para atingir os objetivos
da empresa e a atribuicdo de cada agrupamento a um executivo com devida autoridade para
atingir tais atividades. A Organizacdo requer, pois 0 estabelecimento de ralacdes de
autoridade com disposi¢cBes para a coordenagdo entre as mesmas, tanto vertical como
horizontalmente, na estrutura da empresa.

Maximiano (2010) afirma que sdo trés os niveis organizacionais e que a elaboragdo
dos planos para o processo de planejamento pode ser classificada nesses trés niveis. Os planos
estratégicos abrangem a organizagdo como um todo e sdo responsaveis pela definicdo da
missdo, servigos ou produtos, mercados, clientes e os objetivos da organizagdo; os planos
funcionais, elaborados pelo nivel tatico, sdo planos estratégicos focados com agGes especificas;

e 0s planos operacionais, que delimitam os cronogramas, or¢gamentos, recursos e atividades para

a execucao dos planos estratégicos e dos funcionais.
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Segundo Chiavenato (2003, p.373) o clima organizacional estd relacionado a
satisfacdo das necessidades e a moral dos participantes, que “pode ser saudavel ou doentio,
pode ser quente ou frio, negativa ou positiva, satisfatorio ou insatisfatério, dependendo de como
0S participantes se sentem em relag¢do a organizagdo”. Ou seja, 0 clima organizacional € voltado
para 0 ambiente em que o individuo se encontra numa organizacéo. A forma como é tratado e

posicionado no ambiente, implicara na sua satisfagdo de forma positiva ou negativa.

2.1.1 Organizag6es Pablicas

Dias (1998) afirma que as organizagGes publicas podem ser conceituadas como
organizag6es que tém como objetivo prestar servicos para a sociedade. Sao sistemas dinamicos,
extremamente complexos, interdependentes e inter-relacionados, que envolvem informacdes e
seus fluxos, estruturas organizacionais, pessoas e tecnologias. Elas cumprem suas funcdes,
buscando uma maior eficiéncia da méaquina publica e um melhor atendimento para a sociedade.

De acordo com Carbone (2000), as caracteristicas da organizacdo publica que
dificultam a sua mudanca sao as seguintes:

e Burocratismo — excessivo controle de procedimentos, gerando uma

administracdo engessada, complicada e desfocada das necessidades do pais e do
contribuinte;

e Autoritarismo/centralizacdo — excessiva verticalizacdo da estrutura hierarquica e

centralizacdo do processo decisorio;

e Aversdo aos empreendedores — auséncia de comportamento empreendedor para
modificar e se opor ao modelo de producéo vigente;

e Paternalismo — alto controle da movimentacdo de pessoal e da distribuicdo de
empregos, cargos e comissdes, dentro da légica dos interesses politicos
dominantes;

e Levar vantagem — constante promocao da punicdo aqueles individuos injustos,

obtendo vantagens dos negaécios do Estado;
e Reformismo — desconsideracdo dos avancgos conquistados, descontinuidade
administrativa, perda de tecnologia e desconfianga generalizada. Corporativismo

como obstaculo a mudanca e mecanismo de protecédo a tecnocracia.

Segundo Dussault (1992), as organizacgdes de servigos publicos dependem do ambiente

sociopolitico em maior grau do que as demais, pois seu quadro de funcionamento é regulado
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externamente & organizacgdo. “As organizacgdes publicas podem ter autonomia na direcdo dos
seus negocios, mas, inicialmente, seu mandato vem do governo, seus objetivos sdo fixados por
uma autoridade externa” (DUSSAULT, 1992, p. 13).

A proxima secéo tratard do tema lideranca, analisando e comparando a ética de varios

autores, bem como abordara também os estilos de lideranca existentes.

2.2 LIDERANCA

Para dar resultados, atingir seus objetivos e, consequentemente, ser bem-sucedida,
uma organizacdo precisa de lideres eficazes. Os lideres devem possuir competéncias que
permitam gerar um ambiente propicio ao aumento da produtividade. Portanto, a lideranca é
necessaria em todos os tipos de organizagdo humana, e o administrador precisa conhecer a
motivacdo humana e saber conduzir as pessoas, isto é, liderar. No entanto, a lideranca ndo tem
uma receita exata, pois ela é muito complexa e possui varios pontos a serem abordados.

No ambiente corporativo, vérias definicdes podem ser levadas em conta quando o
assunto é conceito de lideranca, porém dois pontos sdo comuns nas defini¢des. O primeiro
refere-se ao fato de haver uma pessoa dominante em um grupo; e o segundo, a evidéncia da
influéncia intencional exercida pelo lider sobre seus liderados. Miguel (2008, p. 5) afirma que,
“no ambito educacional, ndo bastam experiéncias anteriores bem-sucedidas. A cada semestre,
os alunos querem professores que tenham a capacidade de motivagéo, inovacgéo, criatividade e
adaptacao aos novos tempos. ” Nesse sentido, € imprescindivel a compreensdo do conceito de
lideranca nas empresas, bem como a identificacdo do que possa ser aplicado na organizacéo
educacional.

Jorddo (2003) afirma que o professor-lider deve observar, frequentemente, o
comportamento pessoal e interpessoal de seus alunos, buscando identificar os pontos fortes e
o0s pontos fracos de cada um, direcionando a busca de melhorias continuas, tanto no aspecto
académico quanto no comportamental. Miguel (2008) afirma que para se adquirir lideranca é
preciso que as pessoas que estdo ao nosso redor, no caso, os alunos, parem e prestem atencdo
no que dizemos ou fazemos. Para conseguir que os alunos prestem atengdo em VOCE, € preciso
prestar atencdo neles, ter habilidade de compreender quem s&o os seus colaboradores, ou seja,
enxergar com inteligéncia emocional.

Segundo Pontes (2008), a lideranca eficaz consiste em fornecer aos colaboradores o

que eles ainda ndo conseguiram suprir por si proprios. O objetivo das a¢des do lider € criar
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condigdes para que as pessoas se tornem cada vez mais dirigidas e motivadas por si mesmas.
Serra (1982) que acredita que um lider deve ter bom relacionamento com sua equipe; deve tratar
a todos com imparcialidade, sendo sereno e firme, sem ser grosseiro; deve estimular nas horas
certas, reforcando os valores positivos de seus colaboradores.

Segundo Kanaane (2007), a lideranga caracteriza-se como sendo a habilidade de
exercer a influéncia interpessoal, junto a equipe de colaboradores, utilizando-se da competéncia
técnica, administrativa, comportamental, interpessoal e intercultural, percebendo
assertivamente as situacdes, valendo-se da comunicagdo, da automotivacdo e do processo
decisorio para alcangar as metas e, consequentemente, os objetivos. Na visdo de Maximiano
(2010, p. 277), “lideranca é o processo de conduzir as a¢des ou influenciar o comportamento e
a mentalidade de outras pessoas”. Ou, ainda, “a realizacdo de metas por meio da direcdo de
colaboradores”. E o lider ¢ aquele que comanda com sucesso seus colaboradores.

Limongi-Franga e Arellano (2002, p. 259), dizem que “a lideranca é um processo
social no qual se estabelecem relaces de influéncia entre pessoas”, e acrescenta: “0 nlcleo
desse processo de interacdo humana é composto do lider ou lideres, seus liderados, um fato e
um momento social. ” Para Gardner (1990, p. 17), “a lideranca é o processo de persuasédo, ou
de exemplo, através do qual o individuo (ou equipes de liderancas) induz um grupo a dedicar-
se aos objetivos pelo lider, ou partilhado pelo lider e seus seguidores. ”

Segundo Chiavenato (1994, p. 137), lideranca € "uma influéncia interpessoal exercida
em uma dada situacdo e dirigida através do processo de comunica¢do humana, para consecucao
de um ou mais objetivos” e pode ser dividida em:

e Lideranca como influéncia: uma pessoa pode influenciar outra em funcéo do

relacionamento existente entre elas;

e Lideranca que ocorre em determinada situacdo: ocorre em dada estrutura social

decorrente da atribuigdo de autoridade para a tomada de decis&o;

e Lideranca dirigida pelo processo de comunicacdo humana: capacidade de induzir

0 grupo a cumprir as obrigaces atribuidas a cada um com zelo e correcdo;

e Lideranca visando a concepcdo de um ou de diversos objetivos especificos: o lider

como meio para atribuir seus objetivos ou necessidades.

Chiavenato (1994) ainda estabelece que: ““a lideranca € um tipo de influenciacao entre
pessoas, uma pessoa influencia a outra em fungdo de relacionamentos existentes entre elas”.
Todas as pessoas em algum momento da vida serdo um lider.

Maximiano (2010) comenta sobre a lideranca e gestdo de pessoas:

No centro do processo administrativo, estdo as pessoas. A administracdo é uma competéncia
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intelectual, mas também interpessoal. Para planejar, controlar e, principalmente, organizar e
executar, os administradores precisam de pessoas. Trabalhar com pessoas € um processo
formado por outros processos, como a lideranca. A lideranca é um processo complexo, que
compreende diversas atividades e competéncias dos administradores, como coordenacéo,
direcdo, motivacdo, comunicacdo e participacdo. Vocé depende da lideranca para fazer

funcionar todos os outros processos da administracdo. (MAXIMIANO, 2010, p. 93)

Segundo Kotter (apud LUSTRI E MIURA, 2004, p. 7), “a lideranca alinha as pessoas
da organizacdo a visdo de futuro e as inspira para ter acdo, apesar dos obstaculos. Dessa

definicdo, podem ser descritas as trés principais fungdes da liderangca em uma organizacdo™:

e Estabelecimento da orientacdo — o lider desenvolve a visdo do futuro e as

estratégias para a execucdo da mudanca necessaria ao alcance dos objetivos que
foram definidos;

e Alinhamento de pessoal — o lider, por meio de suas palavras e ac@es, instrui a

todos aqueles cuja cooperacgdo é ser necessaria qual caminho devera ser seguido;

e Motivacdo e inspiracdo — o lider busca estimular as pessoas para que elas possam

superar as maiores barreiras politicas, burocraticas e de recursos existentes nas

organizacgoes.

Pontes (2008) faz uma anélise do lider e sua evolucéo no tempo:

Até a década de 60, para o chefe bastava sentar na cadeira e exercer controles mecanicos,
saber planejar, organizar, controlar e corrigir. O bom chefe era aquele que tinha o pessoal na
palma da méo, ou seja, o total controle dos seus funcionarios dentro da empresa. Contudo, as
empresas, a partir da década de 70, passaram a necessitar mais de contribuicfes intelectuais
de seus funcionérios. Principalmente no fim dos anos 80, com a evolugdo da concorréncia,
criou-se a necessidade de ter nas empresas funcionarios mais dedicados. O novo bom chefe,
agora chamado de lider, ¢ aquele que consegue estimular os funcionarios, “vender” os
objetivos a equipe, e favorecer um bom clima no ambiente de trabalho. (PONTES, 2008, p.
16)

Para Robbins (2005), os lideres podem surgir tanto através de uma influéncia formal,
quando a eles é conferida uma posi¢éo de alto cargo, transferindo-lhes um nivel de autoridade,
como por uma influéncia informal, uma lideranca ndo autenticada, proveniente da habilidade
de exercer influéncia sobre outras pessoas fora da estrutura oficial da organizacdo. Ou seja, 0
lider pode tanto surgir de uma nomeacéo oficial ou surgir de forma espontanea dentro de um
grupo.

Marras (2002) destaca um item importante no processo de lideranga para que esta seja
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efetiva na gestdo de uma equipe. Na visdo do autor, um lider deve se basear em duas premissas,
criando um estilo de lideranca: ter nivel de desenvolvimento dos membros da equipe; e uma

situacdo a ser enfrentada ou resolvida.

O lider se caracteriza por uma forte queda para a responsabilidade e concluséo das tarefas,
vigor e persisténcia na consecucdo dos objetivos, espirito empreendedor... Capacidade para
influenciar o comportamento de outras pessoas e capacidade para estruturar sistemas de
interacdo social para finalidades objetivas (HAMPTON, 1990, p. 210).

Chiavenato (2002) explica que lider ndo é o todo poderoso, dono da Unica verdade,
nem tao pouco um mago ou sabio com formulas prontas e respostas a todas as perguntas, porém
dele se exige compreender que a formacao ndo esta no poder e sim onde esta a consciéncia. Ou

seja, ndo é delegacdo de poder que faz de uma pessoa lider, mas conhecimento.

2.2.1 Estilos de Lideranca

Existem estilos de lideranca diversificados. Esses estilos de liderar surgem das
diferencas de personalidade de cada individuo. Uma lideranca ideal é algo dificil de ser
definido, tendo em vista que um estilo adotado por um lider pode ser extremamente eficaz em
determinada situagdo e, num outro momento, 0 mesmo estilo podera ser totalmente inadequado.
Mediante todos os autores pesquisados, foi feito um apanhado de cada tipo de estilo de
lideranca, seguem abaixo:

e Lideranca Autocratica: Carvalho e Serafim (2004) caracterizam esse estilo pela

dominacdo pessoal que o gerente tem sobre seus subordinados. Para Chiavenato
(2003), esse tipo de lideranca pauta-se no lider que centraliza a tomada de
decisOes, que dita suas ordens, que fixa as diretrizes, sem qualquer participacao
do grupo. Maximiano (2010) menciona que quanto mais concentrado for o poder
das decisbes do lider, mais autoritarismo terd em seu comportamento. Esse tipo
de lider, ndo acostumado a ouvir os seus liderados, é regido por um

comportamento orientado por suas tradi¢6es, de acordo com Araujo (2009).

e Lideranca Democratica: diferente da autocratica, na lideranca democratica as
diretrizes sdo debatidas e decididas pelo grupo, estimulado e assistido pelo lider.
Andrade (apud DIAMANTE e GRAHL, 2012) diz que o lider democratico conduz
0 grupo para um caminho que incentiva a participagdo democratica das pessoas.

H& uma sinergia entre os colaboradores do grupo, criando um relacionamento de
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amizade e fidelidade entre eles. Subordinados e o lider mostram um
desenvolvimento nas comunicagdes espontaneas e francas. Na ideia de
Maximiano (2010), o comportamento do lider € mais participativo, quanto mais
as decisdes forem influenciadas pelos integrantes do grupo, pois existe a

colaboracgéo dos liderados no processo de decisao.

e Lideranca Liberal (Laissez-faire): Chiavenato (2003) explica que esse estilo se
configura em o lider deixar seus subordinados livres e sem controle algum, a partir
da delegacdo total das decisGes para 0s mesmos. Em concordancia com o mesmo,
Carvalho e Serafim (2004) afirmam que ha auséncia de qualquer tipo de controle
sobre os subordinados nesse tipo de lideranca, e estes sdo deixados & vontade para
executarem suas tarefas como e quando quiserem. Ainda em concordancia,
Robbins (2005) diz que o lider Laissez-faire se esquiva da tomada de decisdes e
abandona as responsabilidades, deixando nas mdaos dos liderados o

comprometimento com as tarefas e a busca de resultados.

A seqguir, serd abordado o tema motivagdo, mais uma vez sob a Gtica de varios autores,

e serdo explanadas as principais teorias motivacionais.

2.3 MOTIVACAO

Motivacao é uma palavra muito usada em nos dias atuais. Fala-se em motivacdo para
estudar, trabalhar, praticar exercicios, até mesmo para viajar. Mas o que significa esta palavra?
Um dos grandes equivocos que se tem cometido no estudo da motivacdo, conforme destaca
Bergamini (apud ARENGHERI, 2014), € que se tem considerado a motivagdo como uma
entidade autbnoma e, portanto, podendo ser concebida como algo completo em si mesma.

Bergamini (1997) explica que a motivacdo é ampla e abrangente no que se refere as
formas comportamentais. A diversidade de interesses individuais permite inferir, de forma
clara, que as pessoas nao agem da mesma forma, mesmo para atingir objetivos semelhantes.
Robbins (2005, p. 46) afirma que a motivagao ¢ definida como sendo “a vontade de empregar
altos niveis de esforgo em direcdo a metas organizacionais, condicionada pela capacidade do
esforco de satisfazer alguma necessidade do individuo™.

Para Gooch e McDowell (apud BERGAMINI, 1991, p. 38)

A motivacgdo é uma forga que se encontra no interior de cada pessoa e que pode estar

ligada a um desejo. Uma pessoa ndo pode jamais motivar outra, o que ela pode fazer
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é estimular a outra. A probabilidade de que uma pessoa siga uma orientagdo de agao

desejavel esta diretamente ligada a forga de um desejo.

Quanto a maneira pela a qual a motivacdo se processa no individuo, os autores
concordam que é por meio de um processo interno, mas que pode sofrer influéncia de fatores
externos. Wood Jr. e Picarelli Filho (2004) ndo acreditam na existéncia de fatores motivacionais
universais. Para eles, os fatores variam de individuo para individuo, variam ao longo do tempo
e podem ser fruto da interacdo do individuo com o grupo. Em concordancia, Aradjo (2006)
afirma que ninguém motiva ninguém, mas explica que 0s gestores devem proporcionar
condigdes que satisfagcam ao mesmo tempo necessidades, objetivos e perspectivas das pessoas
e da organizacéo.

Nesse contexto, é indispensavel deixar claro que a tarefa da administracdo néo ¢ a de
motivar as pessoas gque trabalham numa organizacdo, pois, levando-se em consideracdo que a
motivacdo é um processo intrinseco, intimo para cada pessoa, isto € impossivel. Todavia, a
organizacdo pode e deve criar um ambiente motivador, onde as pessoas busquem satisfazer suas
necessidades préprias (FRAGA, 2011).

Lawler (1997) considera a motiva¢do como um fator critico em qualquer planejamento
organizacional, devendo-se observar quais arranjos organizacionais e praticas gerenciais fazem
sentido, a fim de evitar o impacto que terdo sobre os comportamentos individuais e
organizacionais. Para ele, é preciso compreender a teoria motivacional para se pensar
analiticamente sobre todos 0s comportamentos nas organizagoes.

Trazendo isso para 0 ambito educacional, objeto de estudo deste trabalho, Miguel
(2008, p. 4) explica que, ao entender uma instituicdo educacional como uma organizacao,
“acredita-se que o professor é aquele que exerce o papel de ‘administrador de pessoas’, ‘0
motivador’, na mesma perspectiva de um gerente empresarial”. O autor enfatiza que motivar
pessoas no ambiente de trabalho ou na sala de aula constitui tarefa das mais dificeis, pois
motivar, segundo ele, é investir nas pessoas, € pensar em um futuro melhor para aqueles que
ficam alguns semestres sobre a responsabilidade de um educador. “Os desafios ndo estdo no
trabalho em si, mas em como o ‘professor é o responsavel’ por criar e manter o seu ambiente

de trabalho juntamente com seus colaboradores” (MIGUEL, 2008, p. 4).

2.3.1 Teorias Motivacionais

Existem varias teorias de motivacao. No entanto, esta pesquisa fundamenta-se nas trés

principais, sendo: a Teoria da Pirdmide das Necessidades, de Maslow, a Teoria dos Dois

Fatores, de Herzberg e a Teoria de Expectativa, de VVroon.
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2.3.1.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas (Maslow)

Uma das teorias mais conhecidas e de maior importancia sobre motivacado é a do
psicologo Abraham Harold Maslow. Apds inGmeras pesquisas e artigos a respeito do
comportamento humano, em 1954 o psicologo americano desenvolveu uma das mais importantes
obras dentro do estudo da motivacdo humana: a Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas.

Maslow (apud CHIAVENATO, 2003, p. 329) menciona que as necessidades humanas
estdo dispostas em cinco niveis, em uma hierarquia de importancia e de influenciacdo. Sao elas:

fisicas e de seguranca (chamadas de necessidades primarias); sociais, estima e autorrealizacdo

(chamadas de necessidades secundarias). As mesmas seguem descritas abaixo:

e Necessidades fisiologicas: “constituem o nivel mais baixo de todas as
necessidades humanas, mas de vital importancia”. Necessidades de alimentacgao,
de sono e repouso, de abrigo, o desejo sexual e etc. Essas ja nascem com o
individuo, estdo relacionadas a sobrevivéncia e com a preservacao da espécie.
Quando todas as necessidades estdo insatisfeitas, 0 maior motivador serdo as
fisiologicas e o comportamento do individuo é aliviar a pressdo que essas

necessidades causam ao organismo.

e Necessidades de seguranca: surgem no comportamento quando as necessidades
fisiolégicas estdo relativamente satisfeitas. Constituem as necessidades de
seguranca, estabilidade, busca de protecdo contra ameaca ou privacgéo e fuga de
perigo. Essas necessidades sdo de grande importancia no comportamento humano,
devido a todo empregado esta sempre dependente com a empresa, na qual as acdes
ou decisBes que sejam irregulares, podem provocar incerteza ou inseguranca no

individuo em permanecer no emprego.

e Necessidades sociais: surgem no comportamento quando as anteriores se
encontram relativamente satisfeitas. Dentre as necessidades sociais estdo a
necessidade de associacdo, de participacdo, de aceitacdo por parte dos
companheiros, de troca de amizade, de afeto e de amor. Quando elas ndo estéo
suficientemente satisfeitas, o individuo torna-se resistente, antagénico e adverso
em relagdo aos outros. “Dar e receber afeto sdo importantes forgas motivadoras

do comportamento humano”.

e Necessidades de estima: estdo relacionadas com a maneira pela qual as pessoas

se veem e se avaliam. A satisfagcéo dessas necessidades direciona a sentimentos



27

de autoconfiancga, de valor, forca, prestigio, poder, capacidade e utilidade, onde
essas sendo frustradas podem produzir sentimentos de fraqueza, inferioridade,
desamparo e desanimo. Quando nédo se consegue atingir esta necessidade, aparece

a baixa estima e o complexo de inferioridade.

e Necessidades de autorrealizacdo: este ¢ o Ultimo patamar da piramide de
Maslow, onde, para que as pessoas tenham esta necessidade, é necessario que as
outras tenham sido satisfeitas. Essas necessidades sdo as mais elevadas e que estdo
no topo da hierarquia. Relaciona-se a realizacdo do prdprio potencial e
autodesenvolvimento continuo. Onde o individuo se impulsiona a tornar-se

sempre “mais do que ¢ e de vir a ser tudo o que pode ser”.

Figura 1: Piramide de Necessidades Humanas de Maslow

Piramide das Necessidades Humanas de Maslow

¢ Realizag@o Pessoal Moralidade, cratividade. superagio, espomaneidade,
R} auséncia de preconceitos, aceitagao dos fatos
§ 2 Autc-estima, conflanca, respeito a0s outres
3 | ¢ dos outros

Social Amor, afeto, comunicagdo, amizade,

ser parte de algo, intimidade sexual
v
-g Seguranca Fisica, material. moral
alF ca Ar, Sgua, comida, excrecho,
sono, homecstase, sexo

Fonte: ABACOTI, 2014.

De acordo com a piramide, a ordem de satisfacdo das necessidades acontece de baixo
para cima, ou seja, 0s desejos mais altos da escala sé serdo realizados quando 0s que estdo mais
abaixo estiverem mais ou menos satisfeitos. No entanto, Chiavenato (2003, apud MIRANDA,
2009, p. 18) afirma que “os individuos podem sentir diversas necessidades ao mesmo tempo ou
até mesmo abrir mao de uma necessidade de nivel inferior por outra de nivel mais elevado”. De
acordo com Miranda (2009, p. 19), “a hierarquia das necessidades de Maslow n&o pretende ser
um esquema de tudo ou nada, mas um esquema de predicdo com grande ou pequena

probabilidade do comportamento”.
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2.3.1.2 A Teoria dos Dois Fatores (Herzberg)

A Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg é focada na vida profissional dos
seres humanos. Herzberg identificou que os fatores que provocam atitudes positivas no trabalho
ndo sdo 0s mesmaos que provocam as atitudes negativas, sugerindo que era necessario distinguir
0s conceitos de motivagéo e satisfagéo. Desta forma, buscando explicar quais fatores faziam as
pessoas sentirem-se mais felizes no trabalho, ele classificou estes fatores como duas categorias

diferentes de necessidades, independentes entre si. Chamou-as de fatores higiénicos ou

extrinsecos e fatores motivacionais ou intrinsecos.

e Fatores higiénicos ou extrinsecos: sdo assim chamadas pois se localizam
no ambiente que rodeia as pessoas e abrange as condic¢des dentro das quais
elas desempenham seu trabalho. Maximiano (apud MIRANDA, 2009, p.
19) diz que “o ambiente de trabalho produz satisfacdo com o proprio
ambiente” Uma vez que essas condi¢des sdo administradas e decididas pela
empresa, os fatores higiénicos séo: o salario, os beneficios sociais, o tipo de
chefia ou supervisdo que as pessoas recebem de seus superiores, as
condicdes fisicas e ambientais de trabalho, as politicas e diretrizes da
empresa, 0 clima de relacbes entre a empresa e as pessoas que nela
trabalham, os regulamentos internos, etc. Contudo, de acordo com as
pesquisas de Herzberg, quando os fatores higiénicos sdo 6timos, eles apenas
evitam a insatisfacdo e, quando a elevam, ndo conseguem sustenta-la
elevada por muito tempo. Porém, quando os fatores higiénicos sdo péssimos
ou precarios, eles provocam a insatisfacdo dos empregados (FERES, 2010).
Para Herzberg, (apud TOLENTINO, 2012), os fatores higiénicos, quando
comparados as ideias de Maslow, encontram-se nos trés primeiros degraus
da piramide.

e Fatores motivacionais ou intrinsecos: Esta relacionado com o conteudo
da funcdo, do cargo que o individuo desempenha, e estdo ligados ao
reconhecimento profissional, perspectiva de crescimento individual. Para
Miranda (2009, p. 20), “Sao aqueles que quando sdo 6timos provocam
satisfagdo e quando sdo precarios evitam a satisfagdo”. Ao contrario das
necessidades higiénicas as necessidades motivadoras estdo sob controle do

individuo, pois estdo relacionados com aquilo que ele faz e desempenha.
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Envolvem sentimentos de crescimento individual, reconhecimento
profissional e autorrealizacdo, e dependem das tarefas que o individuo
realiza no seu trabalho. Se presentes, causam satisfacédo; se ausentes, deixam
de causar satisfacdo, mas ndo chegam a causar insatisfacdo (VAROLLO,
2011).

2.3.1.3 A Teoria da Expectativa (Vroon)

A Teoria da Expectativa foi desenvolvida por Victor H. Vroom embasada nas teorias
das Necessidades de Maslow e da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg. A Teoria da
Expectativa analisa 0s mecanismos motivacionais apoiando-se em trés conceitos: a Expectancia

(expectativa), a Instrumentalidade e a Valéncia (valor), assim descritas:

A Expectancia é aquilo que um individuo acredita ser capaz de fazer, ap6s empreender
um esfor¢o. A Instrumentalidade é se o trabalho executado representa claramente a
possibilidade de se atingir um objetivo esperado e a Valéncia representa a ligagdo
entre objetivo a ser atingido e o valor que este objetivo tem para o individuo, ou seja,
se ele é relevante, importante ou ndo. (LEVY-LEBOYER, 1994 apud FERREIRA et
al 2006, p. 4).

Chiavenato (apud MIRANDA, 2009, p. 27) fala que o modelo proposto por Victor H.
Vroom mostra que o nivel de produtividade depende de trés forcas: Expectativas, que sdo 0s
objetivos individuais de cada pessoa; Recompensas, que é a relacdo verificada entre a
produtividade e os objetivos alcancados; e Relacdes entre expectativas e recompensas. Esses
trés fatores determinam a motivacdo do individuo para produzir em quaisquer circunstancias
em que se encontre.

Na Teoria da Expectativa, entre suas diversas modalidades, a ideia principal é que o
comportamento do individuo resulta das suas percepcbes sobre o valor desse comportamento
para obter um resultado desejado. Para Victor H. Vroom (apud Lopes, 1980), “expectativa é
uma crenca na probabilidade de que um ato particular serd seguido por um resultado particular”.
A teoria da expectativa fundamenta-se na proposi¢do de que as pessoas se preocupam com o

processo de escolha de resultados.
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CAPITULO 3 - METODOLOGIA DE PESQUISA

Segundo Michel (2005), a metodologia pode ser entendida como um caminho tragado
para atingir um objetivo determinado. Para a autora, representa a forma, 0 modo para resolver
problemas e buscar respostas para as necessidades e duvidas. Serdo apresentados a seguir 0s
aspectos metodologicos que guiaram o trabalho, explicitando as caracteristicas dos métodos

utilizados para a realizacdo da pesquisa, bem como para a obtencéo e a anélise dos dados.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Este trabalho tomou como referéncia a abordagem apontada por Vergara (2009), que
classifica a pesquisa quanto aos fins (que pode ser exploratoria, descritiva, explicativa,
metodoldgica, aplicada e intervencionista) e quanto aos meios (que pode ser pesquisa de campo,

pesquisa de laboratério, documental, bibliografica, experimental, ex post facto, participante,

pesquisa-acédo e estudo de caso). Entende-se, aqui, os fins como sendo 0s objetivos da pesquisa;

e 0S meios, como o0s procedimentos técnicos e/ou metodoldgicos para efetivamente conduzir a

pesquisa. Neste sentido, esta pesquisa classifica-se da seguinte maneira:

3.1.1 Quantos aos objetivos

Adotou-se, aqui, uma pesquisa de carater descritivo, uma vez que o objetivo deste
estudo é descrever fatos ou fendmenos de determinada realidade, nesse caso, a influéncia
exercida pelos monitores, como lideres, na motivacao dos alunos do Pré-académico SuperAcéo.
De acordo com Gil (2008), as pesquisas descritivas possuem como objetivo a descricdo das
caracteristicas de uma populacdo, fendbmeno ou de uma experiéncia (fatos sdo observados,
registrados, analisados, classificados e interpretados, sem interferéncia do pesquisador). Uma
de suas peculiaridades esta na utilizacéo de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como
0 questionario e a observacdo sistematica. A grande contribuicdo das pesquisas descritivas,

segundo o autor, é proporcionar novas visdes sobre uma realidade ja conhecida.
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3.1.2 Quanto aos procedimentos

Ap0s escolher o objetivo da pesquisa, deve-se escolher um instrumento para a coleta
de dados. Enquanto a fase inicial nos fornece um norte tedrico, essa fase ira fornecer o
planejamento da pesquisa, ou seja, cComo a pesquisa vai acontecer. Para o delineamento desta
pesquisa, a modalidade escolhida foi o estudo de caso. Segundo Gil (2008, p. 54), “um estudo
de caso pode ser caracterizado como um estudo de uma entidade bem definida, como um
programa, uma instituicdo, um sistema educativo, uma pessoa, ou uma unidade social”. O autor
afirma que esse tipo de procedimento “visa conhecer em profundidade o como e o porqué de
uma determinada situacdo que se supde ser Unica em muitos aspectos, procurando descobrir 0
que h& nela de mais essencial e caracteristico. ” O pesquisador ndo pretende intervir sobre o

objeto a ser estudado, mas revela-lo tal como ele o percebe.

3.2 ABORDAGEM DA PESQUISA

Para a realizacdo deste estudo, adotou-se uma pesquisa de abordagem qualitativa-
guantitativa (quali-quanti), também conhecida como método misto de pesquisa. Bauer et al.
(2004) esclarecem que a pesquisa qualitativa lida com interpretacfes da realidade e o seu
instrumento principal é a entrevista. Em contraste, a pesquisa quantitativa lida com nimeros e
usa modelos estatisticos para explicar os dados, sendo que o instrumento mais conhecido € o
questionario de levantamento de opinido.

Segundo Minayo et al. (1993, p. 247), “a relacdo entre quantitativo e qualitativo, entre
objetividade e subjetividade, ndo se reduz a um continuum, ela ndo pode ser pensada como
oposicdo contraditéria”. Os autores explicam que, ao invés disso, “é de se desejar que as
relagcbes sociais possam ser analisadas em seus aspectos mais ‘ecologicos’ e ‘concretos’ €
aprofundadas em seus significados mais essenciais”. Dessa forma, torna-se possivel que o

estudo quantitativo gere questdes para serem aprofundadas qualitativamente, e vice-versa.

3.3 COLETA DE DADOS

Esta pesquisa foi feita através da aplicacdo de um questionario aos alunos do curso
Pré-académico SuperAcdo, com o intuito de observar e analisar o qudo influenciada é a

motivagdo desses alunos pela lideranca dos seus monitores. O questionério foi colocado na
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plataforma Google Drive e o link para a realizacdo da pesquisa foi disponibilizado aos
estudantes no grupo da turma, na rede social Facebook, o que permitiu que, mesmo a pesquisa
sendo realizada em periodo de férias, se tivesse um alcance da quase totalidade de alunos (de
125 estudantes matriculados no curso, 108 participaram da pesquisa). Através das informacoes

coletadas, foi realizada a analise e transcri¢do dos resultados.

3.4 ANALISE DOS DADOS

As informacdes obtidas através das respostas ao questionario foram tratadas tendo
como base o referencial tedrico. Os dados coletados através das questdes abertas foram tratados
através de uma andlise de contetdo, que permitiu a interpretacdo das informacdes colhidas para
a analise qualitativa. Quanto a tabulacdo dos dados obtidos por meio das questdes fechadas, 0s
mesmos foram interpretados, organizados e sistematizados por meio do programa software
Microsoft Excel, que possibilitou a criagdo de graficos para a analise quantitativa, buscando

facilitar o entendimento das respostas.
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CAPITULO 4 - CARACTERIZACAO DO OBJETO DE ESTUDO

Neste capitulo serad apresentado o ambiente no qual se realizou a pesquisa de campo,
0 Pré-académico SuperAcdo. Mas, para isso, primeiro sera abordada a instituicdo de ensino na
qual ele esté inserido, a Universidade Federal de Pernambuco.

4.1 UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO - UFPE

A Universidade Federal de Pernambuco (UFPE) € uma das melhores universidades do
Pais, em ensino (graduacgdo e pos-graduacdo) e pesquisa cientifica, sendo a melhor do Norte-
Nordeste, segundo avalia¢cdes dos Ministérios da Educacdo (MEC) e de Ciéncia e Tecnologia
(MCT), (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015). As avalia¢des utilizam,
para a graduacao, os indices de desempenho dos alunos no Exame Nacional de Desempenho de
Estudantes (Enade), a estrutura das instituicfes e o investimento em professores e nos cursos,
reunidos agora no indice Geral de Cursos (IGC), e da titulagio e producdo cientifica dos
professores da pés-graduacdo — pela Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior (Capes), estas duas avaliagbes do MEC (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2015).

Figura 2: Foto da entrada da UFPE - Campus Recife

Fonte: UFPE, 2015

Em 2011, a UFPE manteve-se como a melhor universidade do Norte e Nordeste do
Pais na graduacio, tendo alcancado nota de 3,69 no indice Geral de Cursos (IGC), instituido
em 2008, o que a coloca como a 222 universidade do Pais, entre institui¢ces publicas e privadas.
A UFPE obteve conceito 4, pelo quarto ano consecutivo. O resultado do Censo 2008 do
Diretério dos Grupos de Pesquisa no Brasil, realizado pelo Conselho Nacional de
Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq), do MCT, coloca a UFPE em 7° lugar em
numeros de grupos de pesquisa entre as universidades do Pais. A Universidade tem um total de
464 grupos de pesquisa (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015).
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Nos ultimos anos, com apoio do Governo Federal, a UFPE expandiu a sua atuagao —
hoje sdo trés campi, localizados no Recife, em Vitoria de Santo Antéo e em Caruaru — e ampliou
sua interacdo com a sociedade, criando novos cursos em atendimento a demandas sociais e
econbmicas, aumentando vagas em cursos tradicionais e oferecendo oportunidades focadas no
novo cenario econdbmico do Estado (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO,
2015).

No periodo de 2005 a 2012, foram criadas 2.402 vagas em cursos de graduacéo,
passando de 4.425 vagas para 6.827 vagas em 2012, num crescimento de mais de 54%. Neste
periodo, 27 cursos foram implantados, entre eles Cinema, Arqueologia, Museologia, Danca,
Sistemas de Informag&o, Engenharia de Materiais, Engenharia de Energia e Engenharia Naval.
O crescimento é decorréncia, principalmente, de dois programas do Ministério da Educacéo: o
de Interiorizacdo do Ensino Superior e 0 de Apoio a Planos de Reestruturacéo e Expansdo das
Universidades Federais (Reuni). Somente os investimentos do Reuni injetaram na UFPE R$
221,5 milhdes até 2012 (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015).

4.1.1 Historia

A historia da Universidade Federal de Pernambuco tem inicio em 11 de agosto de
1946, data de fundacdo da Universidade do Recife (UR), criada por meio do Decreto-Lei da
Presidéncia da Republica n® 9.388, de 20 de junho de 1946. A UR reunia a Faculdade de Direito
do Recife, a Escola de Engenharia de Pernambuco, a Faculdade de Medicina do Recife, com as
escolas anexas de Odontologia e Farmacia, a Escola de Belas Artes de Pernambuco e a
Faculdade de Filosofia do Recife. Passados 19 anos, a Universidade do Recife € integrada ao
grupo de instituicdes federais do novo sistema de educacdo do Pais, recebendo a denominacao
de Universidade Federal de Pernambuco, autarquia vinculada ao Ministério da Educacdo. Em
1948, comeca a construcdo do campus universitario (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2015).

A discussé@o sobre a localizacdo da obra foi iniciada um ano antes. Entre os lugares
cogitados, estavam terrenos nos bairros de Joana Bezerra, Santo Amaro e lbura, a area da
Faculdade de Direito, no Centro do Recife; e um loteamento na Varzea, mesmo espaco onde
antes funcionou o Engenho do Meio e hoje estd a UFPE. Essa escolha ocorreu em razdo de
existir uma avenida projetada para o local. Também foram consideradas as condigdes climaticas
e a topografia do terreno. Os recursos usados na aquisicdo e implantacdo do campus
universitario foram provenientes do Governo do Estado, que alocou 0,10% dos impostos de

vendas e consignagdes para a edificacdo do projeto. Os primeiros prédios construidos no
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campus foram o Broteiro, espaco destinado a criacdo de animais, que ficou localizado na area
onde atualmente estdo o Departamento de Nutricdo e o Centro de Ciéncias da Saude. A
concepcao do projeto arquitetbnico do campus foi do arquiteto veneziano Mario Russo
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015).

Figura 3: Brasdo da UFPE
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Fonte: UFPE, 2015

4.1.2 Missao

“Promover um ambiente adequado ao desenvolvimento de pessoas e a construcéo de
conhecimentos e competéncias que contribuam para a sustentabilidade da sociedade, através do
ensino, pesquisa, extensdo e gestdo” (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO,
2015).

4.1.3 Visao

“Como instituicdo publica, ser democrética e de referéncia em ensino, pesquisa e
extensdo” (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015).

4.1.4 Valores

e Cidadania — assegurar a liberdade, os direitos e as responsabilidades individuais e
comunitérias;

e Cooperacdo — interagir para o bem comum: local, regional, nacional e
internacionalmente;

e Criatividade — inovar teorica e aplicativamente, na construcao interdisciplinar de
conhecimentos relevantes a transformacéo socioambiental;

e Dignidade — tratar e retratar com respeito toda pessoa e comunidade;
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e Diversidade — respeitar as caracteristicas distintivas de pessoas e comunidades,
em seus modos de ser e agir;

e Equidade — promover o justo compartilhar das condi¢bes fundamentais ao
desenvolvimento humano;

e Integridade — promover a honestidade e a ética, nas relacdes interpessoais intra e
extracampus. (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015)

4.1.5 Objetivos e Tépicos Estratégicos

De forma a contribuir concretamente na melhoria da qualidade de vida da sociedade,
para 0 cumprimento de sua missao e o alcance de sua visdo, a UFPE definiu objetivos com base
em prioridades estratégicas. Estes objetivos, de amplo alcance, estdo organizados de acordo
com as entidades mostradas na Figura 4 e descritas a seguir:

»  Atividades Principais: Caracteriza as atividades fins ou principais da instituicéo.

e Alicerces: Caracteriza as areas que servem de apoio as atividades centrais.

« Areas de Cooperaco: Caracteriza as areas de atuacio estratégicas e prioritarias

da instituicéo.

Para cada uma das entidades acima, foram identificados os seus principais elementos,
conforme ilustrado na figura a seguir. Para cada um desses elementos, serd apresentado a seguir
0 seu objetivo e tdpicos estratégicos. Os tdpicos estratégicos sdo, neste estagio, as futuras
diretrizes estratégicas da instituicdo (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO,
2015).

Figura 4: Entidades principais do planejamento estratégico institucional
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Fonte: UFPE, 2015
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4.2 UFPE-CAA (CENTRO ACADEMICO DO AGRESTE)

O Centro Académico do Agreste (CAA) foi o primeiro campus da UFPE no interior,
inaugurado em marc¢o de 2006, funcionando nas instalacfes do Polo Comercial de Caruaru,
tendo como objetivo de contribuir com o desenvolvimento social, econémico e cultural do
Estado. A escolha do municipio de Caruaru se deu devido a sua importancia no contexto atual
da regido do Agreste, que tem como principais caracteristicas: cadeias e arranjos produtivos
predominantes nas areas da confeccdo e da agroinddstria, e principal centro de servicos e
negocios e de distribuicdo de mercadorias (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2015).

O CAA iniciou suas atividades com cinco graduacdes, nas areas de Administracao,
Economia, Engenharia Civil, Pedagogia e Design, que integram quatro Nucleos de Ensino
(Gestdo, Design, Formacdo Docente e Tecnologia). Atualmente, funcionam também as
licenciaturas em Quimica, Fisica e Matematica, o curso de Engenharia de Producdo e a
Licenciatura Intercultural, direcionada a populacdo indigena de Pernambuco, e o curso de
Medicina (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015).

Figura 5: Instalagdes do Centro Académico do Agreste
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Na sede definitiva, localizada no Sitio Juriti, Rodovia BR 104, Km 59 — Zona Rural,
Nova Caruaru, ha Laboratorios Integrados de Ciéncia e Tecnologia, onde sdo desenvolvidos
projetos de pesquisa e extensdo e a formacgédo continuada. O CAA dessa forma contribui no
atendimento as demandas da regido, interiorizando o conhecimento cientifico, preparando a
populacdo para o desenvolvimento adequado das atividades produtivas por ela assumidas e
incentivando iniciativas que venham garantir melhores condigdes de vida (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015).
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Figura 6: Foto da parte superior do CAA Figura 7: Vista interna do CAA

Fonte: UFPE, 2015 Fonté:'UFPE, 2015

4.3 PROJETO DE EXTENSAO PRE-ACADEMICO SUPERACAO

O Centro Académico do Agreste vem construindo uma trajetéria em favor da
valorizacdo da educacdo e da democratizacdo do acesso ao ensino superior gratuito e de
qualidade. Contudo, a chegada da UFPE em Caruaru ndo assegurou gue os estudantes de escola
publica tivessem seu lugar garantido, ja que a admissao se daria pelo tradicional e excludente
sistema de vestibular. E sabido que o ingresso de estudantes de origem popular nas
universidades publicas é dificultado por conta do ensino deficitario que receberam nas escolas
publicas nos anos anteriores. Em face disso, 0 exame de vestibular historicamente tem
privilegiado os filhos da classe média que, tendo acesso a uma educacdo de qualidade paga, se
posicionam em melhores condi¢cdes de competicdo a uma vaga na universidade publica.

Esse fato fez com que um grupo de estudantes e professores desejasse intervir nessa
realidade, a partir da perspectiva de compromisso social. Assim, deu-se inicio o projeto de um
curso pré-académico no Centro Académico do Agreste, como estratégia de igualdade de
oportunidades no vestibular, na medida em que o estudante de origem popular teria uma
preparacdo orientada para este exame gratuitamente, oferecendo, assim, real possibilidade de
acesso ao ensino superior gratuito.

O projeto Pré-académico SuperAcéo é um projeto de extensdo da UFPE-CAA, que foi
elaborado no primeiro semestre de 2007, onde iniciou suas atividades em agosto do mesmo
ano. O objetivo do projeto é dar suporte aos estudantes vindos de escolas publicas que séo de
baixa renda e que pretendem ingressar em uma Instituicdo de Ensino Superior. Trata-se de um
curso preparatorio para vestibulares, onde é dado énfase ao Exame Nacional de Ensino Médio
(ENEM). Devido a falta de recursos para dar suporte a quantidade de inscritos, o projeto
SuperAcéo abre inscrigdes para um processo seletivo que no final ira aprovar apenas 125
estudantes. Sendo 120 vagas para 0s candidatos que obtiverem as melhores notas no processo
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de selecdo aberto e mais 5 vagas cotistas destinadas aos funcionarios da UFPE-CAA ou também
aos seus dependentes.

O Pré-académico SuperAcdo estd encerrando o seu nono ano letivo. Desde a sua
elaboracdo, o SuperAcdo vem aperfeicoando suas técnicas de preparacdo desses jovens
estudantes, associado isto a implementacdo de novas politicas governamentais de acGes
afirmativas e incluséo social (como o Prouni, o Sisu e o Fies), que favorecem o ingresso de
estudantes de origem popular nas IES. O nimero de alunos do SuperAcdo aprovados nos
vestibulares apresentou crescimentos expressivos nos ultimos anos.

O numero aproximado de estudantes inscritos no processo seletivo do Pré-académico
SuperAc¢édo aumentou de 200, em 2007, para 933 em 2015. O nimero de evasdo de estudantes
também foi reduzido ao longo dos anos. No quadro abaixo é apresentado este percentual entre

outros dados auferidos a cada ano em que ocorre o0 pré-vestibular:

NUmero ) Percentual de alunos que
. Ndmero de dias NUmero )
Ano da selecdo | aproximado de _ ) chegam até o final do

_ ) de inscricao de vagas
inscritos curso

2007 200 5 80 50%

2008 500 5 120 55%

2009 650 3 125 61%

2010 760 3 125 64%

2011 680 3 125 69%

2012 710 3 125 75%

2013 940 5 125 71%

2014 817 3 125 80%

2015 933 3 125 79%

Fonte: Banco de dados do Pré-académico SuperAgéo, 2015.

O projeto Pré-académico SuperAcdo realiza as inscricGes para seu processo seletivo
no campus da UFPE-CAA, fazendo, assim, com que o estudante, no ato da realizagdo da sua
inscri¢do, tenha um primeiro contato com um campus universitario. O objetivo desta regra é
realcar o interesse desses estudantes para ingressar na UFPE-CAA mesmo que ele ndo consiga
ingressar no SuperAcéo, fazendo com que o estudante se certifique de que se trata de um bom
lugar para seguir sua carreira académica.

O curso acontece anualmente, se iniciando no més de marc¢o e seguindo até a semana
gue antecede 0 ENEM (que geralmente € no més de outubro). As aulas realizadas no projeto

acontecem aos sabados, das 8 horas as 17 horas, e, eventualmente, aos domingos. S&o aulas
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expositivas preparatdrias para 0 Exame Nacional de Ensino Médio (ENEM), uma vez que 0
método adotado pelo vestibular da UFPE-CAA é o Sistema de Sele¢do Unificado (SISU)?, onde
instituicGes publicas de ensino superior ofertam vagas para os estudantes que realizaram o
ENEM. As aulas sdo ministradas por estudantes da instituicdo (alunos bolsistas), que passam
por um estudo de técnicas didaticas, e, algumas raras vezes, pelos professores, que geralmente

séo convidados pelos monitores.

4.3.1 Os Monitores

Os monitores e a coordenacdo discente sdo académicos de diversos cursos da UFPE-
CAA, bolsistas e voluntarios, em sua maioria ex-alunos do projeto SuperAcéo e, portanto,
estudantes de origem popular. A escolha dos monitores se d& por meio de um processo seletivo,
composto por uma aula ministrada por eles, enquanto candidatos, e, algumas vezes, por uma
redacdo. Essa selecdo € realizada pela coordenacdo do projeto, por professores da area
pretendida e por monitores que estdo deixando o pré-académico devido a conclusdo da
graduacao.

Através do projeto, eles desenvolvem suas capacidades profissionais. Temos como
exemplo, alunos do curso de Pedagogia, Fisica, Quimica, Matematica, Medicina, entre outros
que exercem suas atividades de monitoria no préprio curso de acordo com a sua area na
graduacdo. Eles desenvolvem também capacidades pessoais, sdo orientados para a realizacdo
de pesquisas e elaboracgdo de artigos, tirando 0 maximo proveito de suas experiéncias.

Seguindo com o intuito de atuar além de seus objetivos iniciais, 0s monitores do Pré-
académico SuperAcdo recebem autonomia para escolher e organizar os assuntos ministrados
em sala, de acordo com suas proprias experiéncias, apesar de a matriz de referéncia do ENEM
ser o caminho recomendado. Essa autonomia metodoldgica é dada visando que o monitor possa
se desenvolver como reprodutor de conhecimentos, ao passo em que expande suas capacidades
didaticas e profissionais, embora haja sempre a possibilidade de o monitor obter orientacao
didatica com docentes da UFPE que se propdem para tanto.

Coincidentemente ou ndo, a autonomia didatica dada aos monitores parece influenciar
na escolha deste pela continuidade na carreira académica. Varios dos ex-monitores estao
cursando mestrado académico e/ou doutorado, inclusive no exterior. Alguns, mesmo assim,

continuam colaborando com o projeto, ministrando aulas e atuando na coordenacéo.

!Disponivel em: http://sisu.mec.gov.br/ (Acesso em: 27/11/2015)



http://sisu.mec.gov.br/
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CAPITULO 5 - ANALISE E APRESENTACAO DOS DADOS

O questionério conteve 10 questdes, divididas entre fechadas e abertas, baseadas nos
objetivos geral e especificos deste estudo, e foi respondido por um total de 108 alunos. Tais
questdes serdo avaliadas aqui de forma individualizada e os resultados serdo expostos buscando

demonstrar a importancia que cada um possuiu para o desenvolvimento desta pesquisa.

Inicialmente, o questionamento busca saber se os alunos consideram suas motivagoes

influenciadas pelos monitores.

Graéfico 1: Influéncia dos monitores na motivagdo dos alunos

EmSim mMN3o M Parcialmente

0%

Fonte: Autor (Dados da pesquisa, 2015)

Como mostra o grafico, 95% dos alunos entrevistados consideram que os monitores
exercem sim influéncia na motivacao dos estudantes; apenas 5% consideram que essa influéncia
acontece de forma parcial; e nenhum dos entrevistados acredita ndo ser influenciado pelos
monitores. Tem-se, aqui, uma confirmacdo do que foi visto no referencial tedrico sobre a
influéncia que um professor, como lider, exerce na motivagdo dos alunos: “o professor-lider
deve desenvolver sua capacidade de adaptacdo, decisdo e firmeza para guiar com precisdo 0s
alunos na melhor direcdo, além da capacidade de influenciar as pessoas, desempenhar bem o
seu papel e manter o bom andamento de sua equipe de trabalho, a sala de aula” (MIGUEL,
2008, p. 6).

A guestdo subsequente, como um complemento a primeira pergunta, buscou analisar

o grau de influéncia que esses monitores-lideres exercem na motivacao dos alunos.
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Gréfico 2: Grau de influéncia exercido pelos monitores na motivacao dos alunos

M Influenciam pouco M Influenciam parcialmente M Influenciam muito

Fonte: Autor (Dados da pesquisa, 2015)

Essa questdo era voltada apenas para quem respondeu positivamente a questdo
anterior. Como todos os entrevistados assim o fizeram, conforme visto na anélise do gréfico 1,
todos puderam respondé-la. Como mostra o grafico, 57% dos alunos afirmam que os monitores
influenciam muito em suas motivacdes; 39% afirmam que essa influéncia acontece apenas
parcialmente; e somente 4% afirmam ser pouco influenciados pelos monitores. Tais resultados
servem como um reforco a teoria estudada e ao resultado da questdo anterior.

Como diz Brunetti (2015), a formacdo do comportamento desejavel do aluno esta
profundamente ligada aos niveis de motivacao, atitude e comportamento do professor. Baixos
niveis de motivacdo em sala de aula influenciam negativamente na obtencdo de elevados

padrdes de educacéo.

A proxima questdo buscou investigar se 0s monitores do SuperAcao influenciavam no

modo de agir e pensar dos alunos.

Graéfico 3: Influéncia dos monitores no modo de agir e pensar dos alunos

EmSim MN3o M Parcialmente

Fonte: Autor (Dados da pesquisa, 2015)
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Sobre iss0, 59% dos alunos disseram ser influenciados pelos monitores em seu modo
de agir e de pensar; 36% disseram ser influenciados parcialmente; e 5% disseram ndo ser
influenciados. Nessa questdo era pedido que os alunos justificassem sua resposta. Os que
afirmaram ndo ser influenciados explicaram que ja tinham personalidade formada e que ja
chegaram ao SuperAcdo com objetivos bem tragados em mente. Os que disseram que eram
influenciados apenas parcialmente explicaram que dependia muito da pessoa, pois ha pessoas
que sdo mais suscetiveis a mudancas que outras. Esse mesmo grupo de pessoas também falou
que eles se influenciam mais pelos monitores com os quais se identificam mais.

Por fim, os que disseram ser influenciados em sua forma de agir e pensar justificaram
que isso se dava devido ao fato de os monitores terem uma bagagem maior de conhecimento, o
gue permitia que novas visfes até entdo desconhecidas sobre determinados temas fossem
aprendidas e aceitas por eles. Alguns também justificaram isso dizendo que boa parte das coisas
que eles sabiam, ou achavam que sabiam, a respeito do ambiente académico acabaram sendo
modificadas quando conheceram, por meio dos monitores, a realidade sobre aquilo. E outros
também falaram sobre a mudanca de opinido sobre alguns cursos que eles s6 puderam conhecer
um pouco atraves da convivéncia com os monitores do SuperAcao.

Maximiano (2010, p. 277) explica esse fato afirmando que “lideranca é o processo de
conduzir as agdes ou influenciar o comportamento e a mentalidade de outras pessoas”. Ainda
do ponto de vista teorico, Jorddao (2003) afirma que o professor-lider deve observar,
frequentemente, o comportamento pessoal e interpessoal de seus alunos, buscando identificar
0s pontos fortes e 0s pontos fracos de cada um, direcionando a busca de melhorias continuas,

tanto no aspecto académico quanto no comportamental.
A questdo seguinte visa avaliar o estilo de lideranca predominante entre os monitores.

Graéfico 4: Estilo de lideranca exercido pelos monitores

W Autocrdtico M Democratico M Liberal

Fonte: Autor (Dados da pesquisa, 2015)
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Nessa avaliacéo, a totalidade absoluta de alunos entrevistados afirmou ser democrética
a lideranca exercida pelos monitores. Provavelmente, isso se explica pelo fato de se tratar de
um ambiente de ensino, onde naturalmente os alunos devem ter participacao ativa, sem, € claro,
tirar a responsabilidade e autoridade dos professores.

Maximiano (2010) descreve o estilo de lideranca democratico como sendo aquele em
que o comportamento do lider é mais participativo, quanto mais as decisdes forem influenciadas

pelos integrantes do grupo, pois existe a colaboracao dos liderados no processo de deciséo.

A questéo posterior buscou identificar como os alunos classificam o estilo de lideranca

dos monitores.

Gréfico 5: Classificacdo do estilo de lideranca dos monitores

mPéssimo MRuim mRegular mBom mOtimo

0% 0%

Fonte: Autor (Dados da pesquisa, 2015)

De acordo com o gréfico, 61% dos participantes da pesquisa classificaram o estilo de
lideranga dos monitores do SuperAcao como “bom”; 36% classificaram como “6timo”; 3%
como “regular’; nenhum dos entrevistados, no entanto, classificou como “ruim” ou “péssimo”.
Percebe-se, com isso, que a maioria dos alunos demonstra estar satisfeita com o estilo de
lideranca predominante entre os monitores.

Segundo Pontes (2008), a liderancga eficaz consiste em fornecer aos colaboradores o
que eles ainda ndo conseguiram suprir por si proprios. O objetivo das agdes do lider é criar

condigdes para que as pessoas se tornem cada vez mais dirigidas e motivadas por si mesmas.

A questao que se segue visava saber se 0s alunos tém liberdade para conversar com 0s

monitores.
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Graéfico 6: Acesso aos monitores por parte dos alunos

ESim EN3o M Parcialmente

Fonte: Autor (Dados da pesquisa, 2015)

Conforme mostra o grafico acima, 89% dos alunos entrevistados afirmam ter liberdade
para falar com os monitores; 11% afirmam ter apenas parcialmente essa liberdade; nenhum
deles, porém, afirmou n&o ter liberdade nenhuma para falar com os monitores.

Miguel (2008) afirma que para se adquirir lideranca é preciso que as pessoas que estao
ao nosso redor, no caso, os alunos, parem e prestem atencao no que dizemos ou fazemos. Para
conseguir que os alunos prestem atencao em voce, é preciso prestar atencao neles, ter habilidade

de compreender quem séo os seus colaboradores, ou seja, enxergar com inteligéncia emocional.

A questdo a seguir objetivava saber se 0s alunos gostam da forma como séo tratados

pelos monitores.

Gréfico 7: Satisfacdo dos alunos com relagdo ao tratamento dos monitores

ESim EN3o MParcialmente

Fonte: Autor (Dados da pesquisa, 2015)

A andlise do grafico 7 permite constatar que 95% dos alunos entrevistados estdo

satisfeitos com a forma pela qual s@o tratados pelos monitores; 4% estdo satisfeitos apenas
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parcialmente com isso; e 1% demostrou insatisfacao.
Serra (1982) acredita que um lider deve ter bom relacionamento com sua equipe; deve
tratar a todos com imparcialidade, sendo sereno e firme, sem ser grosseiro; deve estimular nas

horas certas, reforcando os valores positivos de seus colaboradores.

A questdo posterior tem como objetivo descobrir se o fato de os monitores nao
possuirem uma formacédo docente, requisito basico para lecionar no Ensino Médio das escolas

de educacdo basica, contribui no aumento ou na diminuicdo da motivacao dos alunos.

Graéfico 8: A auséncia de formacao docente e suas implica¢cdes na motivacao dos alunos

H Contribui no aumento da motivagdo M Contribui na diminuigdo da motivagdo M N&o contribui

0%

Fonte: Autor (Dados da pesquisa, 2015)

O gréafico acima mostra que, para 72% dos entrevistados, a auséncia de formacéo
docente por parte dos monitores contribui no aumento da motivacdo; para 27% isso nao
contribui em nada; e para nenhum dos entrevistados nédo ter formacéo docente contribui na
diminuicdo da motivacdo. Essa questdo, assim como anterior, também exigia justificativa dos
alunos. Aqueles que foram indiferentes e falaram que isso ndo contribui em nada explicaram
gue o que importa € a forma como o conteldo € passado e, sobretudo, 0 comprometimento com
os alunos e com o projeto como um todo.

J& os alunos que afirmaram que ndo ter formac&o docente contribui para 0 aumento da
motivagdo explicaram que isso serve como uma forma de incentivo para eles, uma forma de
mostrar que através do esforco e da dedicacao é possivel fazer grandes coisas. Alguns também
comentaram que isso torna 0s monitores mais proximos dos alunos que os professores
tradicionais porque, segundo eles, ao contrario dos professores tradicionais, “a lideranca
alcangada pelos monitores é conquistada e ndo imposta aos alunos, como ocorre na maioria das
escolas”. Para eles, isso diminui o uso de uma linguagem muito técnica e faz com que haja

maior intimidade e acessibilidade entre monitor e aluno.
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Chiavenato (2002) explica que lider ndo é o todo poderoso, dono da Unica verdade,
nem t&o pouco um mago ou sébio com formulas prontas e respostas a todas as perguntas, porém
dele se exige compreender que a formacao néo esta no poder e sim onde esta a consciéncia. Ou
seja, ndo é delegacéo de poder que faz de uma pessoa lider, mas conhecimento. O que, de forma
tedrica, explica como o fato de os monitores ndo terem uma formagéo docente ndo os prejudica
como lideres.

A proxima questdo interroga os alunos sobre eles conseguirem ver 0s monitores como

referéncia.

Grafico 9: Os monitores séo vistos como referéncia pelos alunos?

EmSim MN3o M Parcialmente

0%

Fonte: Autor (Dados da pesquisa, 2015)

Nessa questdo, pode-se ver, conforme o grafico, que 96% dos alunos veem 0s
monitores como referéncias; e 4% veem como referéncia parcial. Como essa questdo também
exigia justificativa, os alunos que afirmaram ter os monitores como referéncia explicaram que
isso acontecia devido ao fato de os monitores serem de realidade parecidas com as deles: ex-
estudantes de escolas publicas, ex-alunos do SuperAcdo e que, mesmo muito jovens,
conseguiram chegar onde os alunos também desejam chegar.

J& os que disseram que tinham os monitores como referéncia parcialmente explicaram
que, apesar de terem alguns monitores como referéncia, ndo se identificavam com todos. Outros
afirmaram que os monitores serviram de referéncia apenas parcialmente, uma vez que esses
alunos ndo pretendiam se tornar monitores também.

A importancia de os monitores serem considerados como referéncias pelos alunos é
explicada por Jorddo (2003) quando ele afirma que educadores sem lideranca sdo verdadeiros
‘pontos fracos’ em uma instituicdo de ensino, e todas as outras dificuldades derivam dela. Pois
uma lideranca despreparada cria conflitos desnecessarios, estimula jogos de poder e,

principalmente, desmotiva toda a equipe de trabalho, bem como os proprios docentes e, é claro,
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0s estudantes.

Por fim, a Gltima questdo, do tipo subjetiva, indagava os alunos acerca do que eles
acreditam ser o fator responsavel por haver ou ndo influéncia dos monitores do SuperAcao na
motivacao dos estudantes. Uma vez que todos concordaram que ha influéncia por parte dos

monitores na motivagao dos alunos, todas as justificativas aqui giraram em torno de explicar 0s

fatores responsaveis apenas por haver influéncia. Uma série de fatores foi colocada em pauta
pelos alunos, mas todas em concordancia umas com as outras.

Assim como na questdo anterior, expuseram o fato de os monitores terem realidades
semelhantes com as suas. Para eles, € possivel um maior compartilhamento de experiéncias,
visto que 0s monitores passaram recentemente por todos 0s processos aos quais 0s alunos agora
estdo submetidos, bem como as mesmas dificuldades também. Para alguns, tanto os monitores
como o proprio ambiente da universidade os influenciam. Foram citados, ainda, fatores como
o0 status de monitor e de universitario, a possibilidade de haver contato com diversos cursos
académicos e, principalmente, com aqueles que cursam o que eles almejam cursar também.

Também foi mencionado o fato de “os monitores terem que estudar os contetidos que
nem sempre sao da sua area de formacédo académica e estarem muitas vezes atrapalhando suas
vidas pessoais e até mesmo seu desempenho académico para poder influenciar a vida de jovens,
querendo Vé-los crescerem profissionalmente”. Por fim, alguns também citaram as didaticas de
ensino diferentes do colégio, com maior dinamismo e proximidade da realidade cobrada pelos
vestibulares que o que eles veem no colégio, e o reconhecimento do préprio curso como agente
motivador, tendo em vista os indices elevados de aprovacdo durante toda a atuagdo do projeto.

Alguns autores explicam o que faz uma pessoa ser considerada referéncia pelos seus
liderados. Miguel (2008, p. 5) aponta que, “no &mbito educacional, ndo bastam experiéncias
anteriores bem-sucedidas. A cada semestre, 0s alunos querem professores que tenham a
capacidade de motivacao, inovacéo, criatividade e adaptacdo aos novos tempos. ” E, no mesmo
ambito, Pontes (2008, p. 16) afirma que “o novo bom chefe, agora chamado de lider, é aquele
que consegue estimular os funcionarios, ‘vender’ 0s objetivos a equipe, e favorecer um bom

clima no ambiente de trabalho.
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CAPITULO 6- COMO SE DA A INFLUENCIA DA LIDERANCA DOS
MONITORES DO PRE-ACADEMICO SUPERACAO DA UFPE-CAA NA
MOTIVACAO DOS ALUNOS?

A anélise dos dados coletados por meio do questionario aplicado aos alunos do curso
permitiu ndo s6 confirmar e reforcar o que diz a teoria, mas também entender de que forma isso
acontece na préatica. Os alunos foram submetidos a um questionario que tinha como base atingir
0 objetivo geral, respondendo & pergunta de pesquisa, e 0s objetivos especificos. Através dos
dados coletados com esse questionario, a primeira conclusdo que se teve foi de que, mesmo em
um ambiente de ensino formado por monitores sem uma graduacdo docente, havia sim
influéncia dos mesmos na motivagdo dos alunos.

Em complemento a isso, foi também analisado o grau de influéncia exercida pelos
monitores, que resultou na confirmacéo de que, além de influenciarem nos niveis de motivacéo
dos alunos, influenciam muito, segundo respostas da maioria dos alunos. Isso permitiu que um
dos objetivos especificos desta pesquisa fosse alcancado (analisar o grau de influéncia exercido
pelos monitores na motivacdo dos alunos). Em confirmacéo a isso, a pesquisa também mostrou
que os monitores conseguem ndo so6 influenciar na motivagédo dos alunos, mas também na forma
de pensar e agir dos mesmos. Segundo justificativas dos proprios alunos, “a vasta experiéncia
dos monitores e o fato de os mesmos ja terem passado por essa fase antes e obtido éxito, da
mais credibilidade a eles”.

“Muitos autores tém se preocupado em definir estilos de lideranca [...]. Estilos de
lideranca ¢ o padrdo recorrente de comportamento exibido pelo lider” (CHIAVENATO, 2005,
p. 186). Por meio das informacdes colhidas foi possivel identificar o estilo de lideranca exercido
pelos monitores do curso: lideranca democratica. Tomando por base o referencial estudado,
percebe-se que isso se da pelo fato de tratar-se de uma organizacdo de ambito educacional, a
qual tem por natureza ser um ambiente mais participativo.

Ainda sobre o estilo de lideranca dos monitores, os alunos mostraram-se satisfeitos,
atribuindo-lhes classificacdes que variam entre regular, bom e 6timo, tendo a maioria dos
alunos classificado esse estilo como “bom”. A satisfacdo dos alunos com os monitores também
foi comprovada quando os estudantes, em sua maioria, afirmaram ter liberdade para conversar
com 0s seus monitores, bem como quando declararam gostar da forma de tratamento que 0s
monitores tém com eles.

Miguel (2008) explica que o professor também pode criar condi¢Ges favoraveis para

que seus alunos manifestem suas proprias iniciativas. Dividir tarefas, delegar fungdes, torna-
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los responséveis por determinado projeto, podem promover o aumento da motivacéo.
Finalmente, envolvé-los na avaliacdo das situagdes corriqueiras, possibilitando medir o nivel
de motivacdo da turma. E, caso seja necessario, promover a mudanca na estratégia adotada em
sala de aula.

Curiosamente, uma das coisas que poderiam ser consideradas como um problema para
os alunos foi, na verdade, considerada como um ponto positivo, que é o fato de os monitores
ndo terem formacéo docente. Os estudantes declararam que o que importava, na verdade, era o
fato de os monitores serem capazes de transmitir conhecimento e que o fato de eles nédo
possuirem uma graduacao e ainda assim estarem ocupando a posi¢do de monitor, estimula-os a
se espelharem neles.

Por fim, tentou-se identificar, através da pesquisa, o principal agente responsavel por
haver influéncia dos monitores na motivacdo desses alunos. Dentre tantas coisas citadas,
destacou-se o fato de ambos possuem realidades parecidas, o que faz com que os alunos se
identifiquem com o0s monitores e, consequentemente, tornem-se mais suscetiveis a serem
influenciados, uma vez que, com isso, acabam tomando esses monitores como referéncias a

serem seguidas, conforme foi dito por eles no questionario.
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CAPITULO 7 - CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho propds avaliar a influéncia exercida por monitores, como lideres,
na motivacao dos alunos do curso Pré-académico SuperAcdo, atraves da avaliacdo de dados
quantitativos e qualitativos, bem como buscou seu respaldo em anélises teoricas a partir da
revisdo da literatura a respeito do tema proposto. Através do levantamento de dados foi possivel
observar como a lideranga interfere na motivacao e, dessa forma, atingir o objetivo geral deste
estudo.

Quanto aos objetivos especificos, estes foram atingidos tanto tomando como base a
pesquisa feita no ambiente de estudo, que permitiu analisar o grau de influéncia que o0s
monitores-lideres exercem na motivacdo dos alunos e identificar qual o estilo de lideranca
predominante no ambiente em estudo; como através do levantamento tedrico que, por si s ja
compunha um dos objetivos especificos, mas que também permitiu que se analisasse a relacédo
entre motivacao e lideranca, bem como a importancia disso para as organizacoes, sobretudo as
educacionais.

Levando em consideracdo o referencial tedrico deste estudo, apds a andlise e
apresentacdo dos dados coletados, permite-se fazer uma comparacdo entre teoria e pratica.
Miguel (2008) afirma que o trabalho do educador impacta direta ou indiretamente na
autoconfiancga dos educandos, em seus desejos, interesses de longo prazo e sua paixao pela vida
académica. Ainda que se dé apoio, motive e encoraje a sala de aula, é possivel enfrentar
circunstancias que exercerao uma pressao negativa sobre o estado de espirito dos alunos. Basta
lembrar que os fatores desmotivantes sdo muitos, podendo ser cansaco ap6s uma jornada de
trabalho, problemas familiares, baixo salario ou desmotivagéo na empresa em que trabalha.

Um lider motivador promove mudancas por meio de ages criativas, desempenhando
seu papel no grupo, atendendo 0 que 0s outros esperam e necessitam. E, paralelamente, aponta
solucdes e cria alternativas, agrega pessoas que, motivadas, atingem mais facilmente seus
objetivos e os da empresa. Sendo assim, conclui-se que, todo lider deve ter sob controle os
fatores higiénicos para evitar a insatisfagéo e estimular os fatores motivacionais por meio do
enriquecimento do cargo e das tarefas, promovendo constantes desafios para os seus liderados.

Dessa forma, ao término deste trabalho, pode-se concluir, através dos resultados
obtidos, que o comportamento e a forma de conduzir um grupo, nesse caso, 0s alunos, podem
influenciar a equipe positivamente ou negativamente. No estudo do caso abordado, observou-
se que os monitores-lideres sdo eficazes nas fungdes que exercem, a medida em que participam

ativamente na conducdo do grupo para o alcance dos objetivos almejados.
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Em relacéo as limitacdes e dificuldades encontradas durante a pesquisa, basicamente
uma restricdo se fez presente, que diz respeito ao fato de a pesquisa ter se realizado com 0s
alunos ja de férias do curso, 0 que impediu uma conversa mais ampla com eles que, se tivesse
acontecido, talvez pudesse expor mais sobre suas opinides e percepcdes acerca do tema em
questdo. Pesquisas posteriores sobre o tema poderiam explorar mais a fundo isso, através de
entrevistas feitas pessoalmente aos alunos, observacdo em sala de aula e também opinido dos

monitores, ja que esta pesquisa se deteve a analisar apenas a 6tica dos alunos.
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APENDICE - QUESTIONARIO DE PESQUISA

INSTRUCOES: Todas as questdes devem ser respondidas com base nas experiéncias vividas
por vocés durante o curso, e as respostas devem estar de acordo com a opinido pessoal de cada
um. Para que se possa ter uma maior percepcao da realidade do curso, vocés devem avaliar 0s
monitores em sua maioria, ndo apenas um ou outro de forma isolada.

OBS.: Esse questionario trata-se de um estudo de caso para a elaboracdo de um trabalho de

concluséo de curso. N&o é uma pesquisa do Pré-académico SuperAcéo.

1. Apesar de a motivagdo acontecer “de dentro para fora”, ou seja, vocé pode se motivar, mas
ndo motivar alguém, é possivel que um individuo possa causar estimulos em outra pessoa
que a ajudem a se motivar. Considerando o Pré-académico SuperAcéo, vocé considera que

sua motivacéo é influenciada pelos monitores do curso?

() Sim
() Néo
() Parcialmente

2. Caso sua resposta a primeira pergunta tenha sido positiva, qual o grau de influéncia que vocé

atribui aos monitores do SuperAcédo na motivacao dos alunos durante o curso?

() Influenciam pouco () Influenciam parcialmente () Influenciam muito

3. Vocé acredita que os monitores podem influenciar no seu modo de agir ou de pensar na sala
de aula?
() Sim
() Néo
() Parcialmente

Justifique:
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4. Como vocé avalia o estilo de lideranca exercida pelos seus monitores?

() Autocratico — Os mesmos tomam decisdes individuais, desconsiderando a opinido dos
alunos.
() Democrético - Lideranca participativa, onde os alunos podem expressar suas opinides.

() Liberal — Os monitores deixam as decisdes sob responsabilidade dos alunos.

[Sa}

. Qual a classificagdo que vocé indica para o estilo de lideranca dos monitores?

() Péssimo () Ruim () Regular () Bom () Otimo

6. Vocé tem liberdade para conversar com 0s monitores?
() Sim
() Néo

() Parcialmente

7. Vocé gosta da forma como é tratado (a) pelos monitores?
() Sim
() Néo
() Parcialmente

8. O fato de os monitores ndo possuirem uma formacéo docente (formacéo na area de ensino)

contribui no aumento ou na diminuicdo da motivacao de vocés?

() Contribui no aumento da motivagéo
() Contribui na reducdo da motivagéo

() Néo contribui

Justifique:

9. Vocé consegue ver 0s monitores como uma referéncia?
() Sim
() Néo

() Parcialmente
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Justifique:

10. Em sua opinido, qual o principal fator responsavel por haver ou ndo influéncia dos

monitores do SuperAcdo na motivacgao dos alunos?
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ANEXO - ORGANOGRAMA DA UFPE

Figura 8: Organograma da UFPE
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