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COMPETENCIA§ GERENCIAIS DOS COORDENADORES DE CURSOS DE
GRADUACAO DE UMA INSTITUICAO DE ENSINO SUPERIOR

1 Introducao

As universidades sdo encarregadas de formar elites intelectuais. Delas surgem
profissionais ¢ académicos que desenvolvem protagonismo e lideranga na sociedade. Por
missao, essas organizagdes dedicam-se a criagdo de conhecimento, formagao de profissionais e
cientistas, direcionados a satisfazer as necessidades do pais e desenvolver o meio ao qual estao
inseridos (JIMENEZ et al., 2004).

Segundo Meyer Jr. (2003) as universidades federais sao administradas por gestores —
reitor, pro-reitores, diretores de centro, chefes de departamento, coordenadores de cursos,
chefes de laboratérios e unidades administrativas, que sao os responsaveis pelas acdes
académicas ¢ administrativas da institui¢ao.

Os principais cargos dessas instituicdes sdo preenchidos por professores que sdo
contratados para serem docentes e exercerem as atividades de ensino, pesquisa e extensao.
Assim, com as oportunidades advindas na carreira do magistério superior passam também a
serem gestores e exercem uma dupla fungdo: a de professor-gestor. Castro ¢ Tomas (2011)
reconhecem o professor gestor como o docente que desempenha uma fungdo de forma
temporaria ou permanente no papel de gestdo em instituicdo de ensino superior.

Identificando a complexidade da atuagao do docente, Mendonga et al. (2012), propdem
um modelo de competéncias profissionais do professor de ensino superior composto por um
conjunto dos seguintes saberes: docéncia, pesquisa, extensdo, de gestdo, avaliativos,
interpessoais e tecnologicos.

Esther (2011), afirma que é necessario conhecer as competéncias dos gestores piiblicos,
pois a sua atuacdo impacta na efetividade das atividades prestadas pelo Estado. Ruas (2005, p.
48) define competéncias gerenciais como colocar “as propostas e projetos organizacionais e
funcionais (areas) em a¢ao”.

Barbosa e Mendonga (2014) salientam que as competéncias gerenciais requeridas dos
docentes em Instituigdes Federais de Ensino Superior dever ser entendidas levando-se em
considera¢do a sua forma de funcionamento, no qual hd uma juncao de elementos burocraticos
e técnicos. Sendo assim, ao refletir sobre as competéncias gerenciais vivenciadas pelos
professores-gestores nessas instituicdes ¢ preciso entender as atividades que se apresentam
multifacetadas mas que se conectam: o ensino, a pesquisa, a extensao, € a gestao.

O professor ao assumir um cargo de gestdo em uma instituicdo de ensino superior
necessita desenvolver conhecimentos, habilidades e atitudes nao abrangidas pela sua fungdo
principal, o ensino. De forma particular, um coordenador de curso ao tornar-se gestor segue
uma trajetoria profissional que requer competéncias gerenciais especificas, pois além de ser
docente que tem fungdes peculiares, passa a ter uma série de atribui¢cdes na sua relacdo com os
stakeholders: alunos, docentes, administracdo superior, técnicos, pais e¢ familiares, 0rgdos
reguladores e controladores, e a sociedade.

1.1 Problema de Pesquisa e Objetivo

Por isso entender a atuacdo dos coordenadores de cursos no desenvolvimento de
competéncias gerenciais ¢ relevante, haja vista que impacta nos resultados a serem alcancados
a frente de um cargo de gestor publico. Dessa forma, questiona-se quais as principais
competéncias gerenciais apresentadas pelos coordenadores de cursos de graduacdo presencial
da Universidade Federal da Paraiba na percepcao desses professores-gestores?



Diante da complexidade da funcdo de coordenador de curso de graduagcdo em uma
universidade publica federal, definiu-se partir do Modelo de Quinn et al. (2003) de
competéncias gerenciais como objetivo deste artigo identificar as principais competéncias
gerenciais dos coordenadores de cursos graduacdo presenciais da Universidade Federal da
Paraiba.

Este artigo estd estruturado em cinco se¢des a partir desta introdugdo que inclui o
problema de pesquisa ¢ o objetivo do trabalho. A segunda parte refere-se a fundamentagao
teorica, seguida pela metodologia e analises dos resultados. Por fim, tem-se as conclusdes desta
pesquisa.

2 Fundamentacao Tedrica

Nesta se¢do sdo apresentados a partir dos estudos bibliograficos, no primeiro topico, os
principais conceitos sobre competéncia com foco nas competéncias gerenciais. No segundo
topico € apresentado e detalhado o modelo gerencial de Quinn ef al. (2003) compreendido pelos
papéis de lideranca gerencial (mentor, facilitador, monitor, coordenador, diretor, produtor,
negociador e inovador) e suas competéncias-chave no quadro de valores competitivos.

2.1 Competéncias gerenciais

O conceito de competéncia tem sido tema de debate desde a década de 1970, quando
Mcclland buscou uma abordagem mais efetiva que superasse os testes de inteligéncia nos
processos de selecdo de pessoas paras as organizagdes, o que permitiu ampliar as visdes sobre
avaliagdo e orientar agdes relacionadas ao desenvolvimento profissional (DUTRA, 2017).

Para Brandao (2017) o interesse por esse assunto tem despertado interesse em diferentes
campos de estudo, a exemplo de educacdo, economia do trabalho, psicologia do trabalho e
administragdo buscando desenvolver pesquisas sobre competéncia com o objetivo de orientar
0s processos organizacionais. Dessa forma, muitos autores procuram definigdes proprias,
apresentando diferentes visdes e aspectos da competéncia.

O conceito de competéncia pode ser associado a pessoas, assim como a diferentes niveis
organizacionais, podendo ser classificado no nivel individual, relacionada ao plano individual,
aspectos psicossociais. No nivel grupal (refere-se a processos de equipes de trabalho, referentes
aquelas associadas a 4areas vitais da organizacdo). No nivel organizacional (focaliza a
organizagio como um todo, associado a vantagem competitiva (BRANDAO, 2017; GOMES et
al, 2008).

Na perspectiva individual, Fleury e Fleury (2001), entendem que competéncia ndo se
limita a um estoque de conhecimentos tedricos e empiricos que um individuo detém, nem
restrito a uma tarefa especifica. Competéncia esta associada a saber agir, mobilizar recursos,
aprender, assumir responsabilidades, de forma que agregue valor social — Conhecimentos,
Habilidades, Atitudes — ao individuo, e valor econdmico a organizagao.

Behar (2013) compreende que os valores e as experiéncias adquiridas por um individuo
embasam e antecedem os elementos (conhecimentos, habilidades e atitudes ou CHA) que
expressam a ideia de competéncia. Nessa perspectiva, com relacdo ao ambito educacional
Delors (2001) apresenta pilares da educagdo que constitui-se em: aprender a conhecer, aprender
a fazer, aprender a conviver e aprender a ser. Assim, entende que o individuo ¢ competente
quando ¢ capaz de “saber”, de “saber fazer” e de “saber ser”, que sdo associados aos elementos
do CHA.

Zarifian (2001, p. 68) prop6s uma defini¢do de competéncia forma que reuniu varias
dimensdes “é o ‘tomar a iniciativa’, e o ‘assumir responsabilidade’ do individuo diante das
situagdes com as quais se depara”.



Assim, o conceito de competéncia foi definido como um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes que justificam um alto desempenho para o individuo. Essa performance
esta alicer¢ada na inteligéncia e personalidade das pessoas. Portanto, a competéncia refere-se a
um estoque de recurso pertencente ao individuo (FLEURY, 2002).

Para Silva (2009), ap6s uma analise da atuagdo dos profissionais que exerciam cargos
de gestdo durante varios anos identificou-se que desenvolviam atividades que ndo dependiam
do grupo, mas dos esforcos individuais. Dessa forma, diante de mudancas organizacionais
constantes na atualidade exigem desses profissionais competéncias gerenciais capazes de lidar
com as incertezas do mundo trabalho e transigdes no ambiente contemporaneo (PEREIRA;
SILVA, 2015).

Le Boterf (2003), por sua vez, as competéncias gerenciais sao compreendidas como uma
mobilizagdo de saberes (saber, saber agir e saber ser) identificadas em um determinado contexto
da acdo gerencial. Silva (2009), por sua vez, entende que as competéncias gerenciais sao
desenvolvidas com base no processo de aprendizagem organizacional. Nesse sentido ¢
necessdrio compreender a atividade gerencial sob uma perspectiva complexa,
multidimensional, ndo sendo possivel pensar em tal atividade de forma fragmentada. Fleury e
Fleury (2001) argumentam que as competéncias sdo desenvolvidas em uma organizacdo por
meio de um processo de aprendizagem que percorre por um caminho iniciado com a
aprendizagem individual, depois em grupo, até chegar no nivel organizacional.

Ruas (2005), afirma que as competéncias individuais sdo necessdrias, mas nao
suficientes para o desenvolvimento de competéncias organizacionais, pois o desenvolvimento
de competéncias gerenciais encontram sentido quando colocadas a disposi¢do para o
desenvolvimento de competéncias coletivas ou organizacionais.

2.2 Modelo de gestdo e papéis gerenciais (Quinn, ef al. 2003)

A competéncia profissional é desenvolvida pelo individuo de acordo com seu
comportamento no cotidiano da organizacdo, haja vista os papéis que excuta em seus cargos
hierarquicos e suas demandas correspondentes a fim de cumprir com resolutividade o que €
esperado pela institui¢do e mediante o contexto ao qual estd submetida (SEABRA; PAIVA;
LUZ, 2015).

Nessa perspectiva, Quinn et al. (2003) ressaltam que as organizagdes em suas praticas
administrativas trabalham com um ou diversos modelos de gestdo em conformidade com seus
objetivos estabelecidos. Os individuos que ocupam o0s cargos gerenciais sdo, portanto,
designados a desempenhar determinados papéis, e como conduta, operacionaliza-los.

Com base nisso, esta pesquisa adota o modelo conceitual proposto por Quinn et al.
(2003), pautado em quatro modelos gerenciais: modelo das relacoes humanas, modelo dos
sistemas abertos, modelo de processos internos e modelo das metas racionais. Diante disso,
salienta-se que nenhum desses modelos tomados isoladamente alcancam a eficicia potencial,
mas fazem parte desse arcabou¢o maior denominados pelos autores de quadro de valores
competitivos.

Assim, os dominios do modelo de gestao sdao entendidos como relacdes a partir de dois
eixos: vertical (flexibilidade na parte superior e controle na parte inferior) e horizontal (foco
organizacional interno do lado esquerdo e foco organizacional externo do lado direito). Cada
modelo de gestdo apresenta conforme Seabra, Paiva e Luz (2015, p. 892), “duas possibilidades
de atuagdo dos gestores em dois papéis, totalizando oito papéis possiveis”.

Quinn et al. (2003) apresentam no quadro de valores competitivos quatro quadrantes, a
saber: o quadrante superior esquerdo (representa o modelo das relacdes humanas e € enfatizado
pelos critérios da participacdo, abertura, compromisso € moral); o quadrante superior direito
(relaciona-se ao modelo dos sistemas abertos com foco nos critérios de inovagdo, adaptacao,
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crescimento e aquisi¢do de recursos); o quadrante inferior esquerdo (destaca o modelo dos
processos internos e sublinha os critérios relacionados a documentagdo, gerenciamento de
informacdes, estabilidade e controle); e por ultimo, o quadrante inferior direito (que relaciona-
se a0 modelo das metas racionais e di €nfase aos critérios dire¢do, clareza de objetivos,
produtividade e realizacdo). A Figura 1 a seguir apresenta cada modelo de gestdo, seus valores
competitivos e os oito papéis relativos.

Figura 1: As Competéncias e Papéis dos Lideres no Quadro de Valores Competitivos
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Fonte: Quinn et al. (2003, p. 17).

Observa-se, portanto, que nos quadrantes referentes a cada modelo gerencial a serem
experimentados por cada gerente sdo apresentados oito papéis delineados da seguinte forma:
modelo das relacdes humanas (papéis de mentor e facilitador); modelo dos sistemas abertos
(papéis de inovador e negociador); modelo de processos internos (papéis de mentor e
coordenador); e modelo das metas racionais (papéis de produtor e diretor).

Os oito papéis de lideranca gerencial apresentados no modelo proposto por Quinn et al.
(2003) sdo acompanhados por trés competéncias-chave que comunicam conhecimentos (saber
conhecer), habilidades (saber fazer) e atitudes (querer fazer) sobre a atuacdo de lideres
gerenciais nas suas determinadas unidades organizacionais. No Quadro 1 € possivel observar a
classificac@o dos papéis gerenciais e suas respectivas competéncias especificas.

Quadro 1: Os oito papéis de lideranca gerencial e suas respectivas competéncias-chave

Papel de mentor

1. Compreensao de si mesmo e dos outros
2. Comunicagio eficaz
3. Desenvolvimento dos empregados

Papel de facilitador

1. Construcao de equipes
2.Uso do processo decisdrio participativo
3. Administrac¢do de conflitos
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. Monitoramento do desempenho individual
. Gerenciamento do desempenho e processos coletivos
. Andlise de informagdo com pensamento critico

Papel de monitor

. Gerenciamento de projetos
. Planejamento do trabalho
. Gerenciamento multidisciplinar
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. Planejamento e organizagdo

Papel de diretor

. Trabalho produtivo
. Fomento de um ambiente de trabalho produtivo
. Gerenciamento do tempo e do estresse

Papel de produtor

. Construcao e manutengdo de uma base de poder
. Negociacdo de acordos e compromissos
. Apresentacdo de ideias

Papel de negociador

. Convivio com a mudanga
. Pensamento critico
. Gerenciamento da mudancga
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Fonte: Quinn et al. (2003, p. 25)

Quinn et al. (2003, p. 17) acentuam que “cada um dos oito papéis dos lideres no quadro
de valores concorrentes compreende trés competéncias- que, como valores, a0 mesmo tempo
complementam aquelas com que fazem fronteira e contrastam com aquelas que se opdem”.

3 Metodologia

O presente artigo adotou uma perspectiva metodolégica de base quantitativa, cujos
construtos utilizados para identificar as principais competéncias gerenciais dos coordenadores
dos cursos de graduacdo da Universidade Federal da Paraiba (UFPB) foram trabalhados a partir
de dados estatisticos e representados em termos numéricos e légicos para expressar 0s
resultados andlogos das competéncias de gestdo conforme o modelo de Quinn ef al. (2003).

A utilizacdo do método quantitativo compreende a coleta e anilise de dados numéricos
e aplicacdo de testes estatisticos. Além disso, permite medir fenOmenos, testar hipdteses e
realizar analises de causa-efeito (COLLIS; HUSSEY, 2005; SAMPIERI; COLLADO; LUCIO,
2013).

O tipo de pesquisa quanto ao objetivo foi classificado como descritiva, pois descreve
as caracteristicas de determinado fendmeno ou relacdes entre variaveis, assim como estuda as
caracteristicas para esclarecer um problema ou questdo especifica (COLLIS; HUSSEY, 2005;
ALVES, 2007).

Conforme o modelo conceitual operativo, o tipo de pesquisa delineou-se como estudo
de caso, tratando-se de acordo com Godoy (2006), como o estudo de um fendmeno, objeto de
investigacao, direcionado a uma situacao particular revelando-se importante quando focado em
problemas préticos e especificos. Para Yin (2015), o estudo de caso permite ao pesquisador
investigar um fendmeno contemporaneo em profundidade dentro de seu contexto de mundo
real.

Destaca-se a relevancia de estudar de forma particular a UFPB como um caso especifico,
pois € a principal Instituicdo de Ensino Superior do Estado da Paraiba, com 102 cursos de
graduacio presenciais e 11 cursos EAD, 16 Centros de Ensino, 39.283 alunos matriculados,
assim distribuidos: 29.753 na Graduacao Presencial, 3.238 na Graduacgao a Distancia. Em sua
constituicdo € formada por uma estrutura multicampi, distribuidos nas cidades de Jodao Pessoa
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(sede, campus I), Areia (campus II), Bananeiras (campus III) e Mamanguape/Rio Tinto (campus
IV). “As atividades dessa institui¢do s3o fundamentadas no preceito constitucional que
estabelece a indissociabilidade entre o ensino, a pesquisa e a extensdo” (RELATORIO DE
GESTAO, 2017, p. 31). Além disso, conta com 98 coordenadores de cursos de graduacio
presencial, objeto de andlise deste estudo.

Foi utilizado como instrumento de coleta de dados um questionario, elaborado a partir
do modelo de competéncias gerenciais de Quinn et al. (2003), estruturado com 16 questdes e
divididos em dois blocos: O primeiro bloco abordou dados demograficos e funcionais (género,
faixa etaria, titulagdo, tempo como coordenador de curso e Campus); o segundo bloco
contemplou itens relacionados aos oito papéis gerenciais e suas competéncias-chave. A etapa
de coleta de dados da pesquisa comegou com a realiza¢do de um pré-teste com aplicacdo de 5
questionérios no Campus 111 (Bananeiras-PB) correspondente as cinco coordenagdes de cursos.

No que concerne ao tamanho da amostra, Costa (2011) entende que deve-se buscar a
maior possivel com o objetivo de aproximar-se ao limite méiximo das caracteristicas da
populacdo. Destaca-se, portanto, que os coordenadores de cursos de graduacdo da UFPB que
estdo em atividade durante o periodo da pesquisa (maio e junho de 2018) conforme o
levantamento de dados junto a institui¢do eram 98 professores gestores, € 56 responderam ao
questionario, o que representa 57% da populacgio.

Na estruturagdo do questionario foram utilizadas quatro escalas de classificacdo. Essas
escalas foram definidas por Cooper e Schindler (2016, p. 277-279) da seguinte forma: escala
categdrica simples (oferece duas escolhas de resposta mutuamente excludentes), escala de
miltipla escolha com resposta tinica (quando houver op¢des multiplas para o avaliador, mas
apenas uma resposta for buscada), e escala de Likert (consistem em afirmacdes que expressam
atitudes favoraveis ou desfavoriveis em relacao ao objeto de interesse). A escala do tipo Likert
utilizada na pesquisa apresentou uma escala intervalar de 0 a 10 pontos no procedimento de
andlise de itens. A Tabela 1 a seguir apresenta a distribuicdo das questdes do questionario de
acordo com as escalas de classificacao.

Tabelal: Escalas de classificacdo do questionario

Tipos de escala Questoes do questionario
Escala categdrica simples 1;8;9; 10

Escala de multipla escolha com resposta unica | 2; 3; 5; 6; 12; 14; 15
Escala de Likert 4:7;11;13; 16

Fonte: Elaborado pelos autores (2018)

Creswell e Clark (2013) colaboram ressaltando sobre a necessidade de verificacao de
confiabilidade dos dados nas pesquisas que seguem o método quantitativo, pois os valores
indicados pelos respondentes devem apresentar-se consistentes e estaveis ao longo do tempo.
Assim, torna-se essencial para a investigacdo o procedimento de checagem da confiabilidade
dos escores utilizando-se, assim, instrumentos de consisténcia interna a partir de testes
estatisticos.

Nesse sentido, optou-se por utilizar neste trabalho o coeficiente alpha de Cronbach
como medida para testar a consisténcia psicométrica das escalas. Costa (2011, p. 90) acentua
que “o alpha mede o percentual de variacdo (total) da escala (somada) que € explicada pela
variacdo do conjunto de pares de covariancia entre as variaveis (excluida a variacdo de cada
item individualmente)”. O autor colabora ainda ressaltando sobre a consisténcia interna do
coeficiente alpha, e enfatiza: “os valores de alpha variam de 0 a 1, e quanto mais préximo de
1, maior a evidéncia de consisténcia interna, e maior a indicacao de confiabilidade do conjunto
de itens da escala” (COSTA, 2011, p. 91).



Costa (2011) acrescenta enfatizando sobre os valores de referéncia do alpha e afirma as
seguintes interpretacdes: confiabilidade ndo aceitavel (até 0,599); confiabilidade regular (entre
0,600 e 0,699); confiabilidade boa (entre 0,700 e 0,799); confiabilidade 6tima (entre 0,800 e
0,899); e confiabilidade excelente (acima de 0,900). Portanto, pode-se concluir que os dados
coletados por meio do questiondrio expressam um bom grau em termos de confiabilidade de
informacdes na pesquisa realizada, pois o valor do coeficiente alpha encontrado foi de 0,77.

Em assercdo a etapa de analise dos dados utilizou-se a estatistica descritiva, sendo
utilizado como medidas de tendéncia central a média ¢ como medida de variabilidade o
desvio-padrao. Hair ef al. (2005) afirmam que essas medidas de distribuicao de frequéncia sao
de facil entendimento e fornecem informacdes relevantes sobre os dados da pesquisa. Para
Akamine e Yamamoto (2013) a média aritmética é definida como a soma de um conjunto de
dados numéricos dividido pelo nimero desses dados. No que concerne ao desvio-padrio, ele
resume a distincia entre a média e os valores dos dados (COOPER; SCHINDLER, 2016). Hair
et al. (2005) complementam acentuando que o desvio padrdo representa a dispersdo da
variabilidade dos valores de distribuicao da amostra, tendo como base a média.

4 Analise dos resultados

A apresentacdo dos resultados deste estudo empirico distribui-se em trés etapas: a
primeira refere-se aos dados demograficos e funcionais que sdo delineados de acordo com o
perfil dos pesquisados, abordando aspectos como género, faixa etaria, titulagdo e tempo como
coordenador de curso de graduacdo da UFPB. A segunda etapa aborda sobre as competéncias
gerais apresentadas na funcio de coordenador de curso. A terceira e ultima etapa refere-se as
competéncias gerenciais que sdo desenvolvidas pelos sujeitos de acordo com o modelo de
Quinn et al. (2003).

4.1 Dados demogréficos e funcionais

Em anélise descritiva dos dados demogréaficos apontados pelos respondentes da
pesquisa, tem-se que 41% (23 pesquisados) sdo do género feminino e 59% (33 pesquisados)
sao do género masculino. Concernente a faixa etaria dos sujeitos, os dados apontaram que houve
predominancia na faixa entre 31 e 40 anos com 39% da amostra e entre 41 e 50 anos com 32%,
seguido pelas faixas entre 51 e 60 anos (18%), mais de 60 anos (9%), e até 30 anos (2%).

Na titulacdo mais elevada indicada pelos coordenadores de cursos, os dados sinalizaram
que 75% dos professores gestores sao doutores, e 32% atuam nesse cargo no periodo entre um
e dois anos, 29% até um ano, 21% acima de trés anos e 18% entre dois e trés anos.

Em sintese, pode-se inferir a partir dos dados que os coordenadores de cursos de
graduacdo da UFPB sdo predominantemente do género masculino, estdo na faixa etiria entre
31 e 40 anos, tém titulo de doutor e estdo no cargo de coordenador de curso no periodo entre 1
e 2 anos, ou seja, sdo relativamente jovens atuando no primeiro mandato (pouca experiéncia
como coordenador de curso) e com titulagdo elevada. H4, portanto, uma heterogeneidade dos
participantes da pesquisa, permitindo assim, analises adequadas das competéncias gerenciais
investigadas.

4.2 Analise do grau de importincia atribuido as competéncias gerais dos coordenadores de
cursos

As medidas descritivas apontadas pelos dados na Tabela 2 sinalizam o grau de
importancia atribuidos pelos respondentes de acordo com as competéncias gerais que
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desenvolvem a partir da atuacdo no cargo de gestdo enquanto docentes, verificando assim o
nivel de desenvolvimento das competéncias em cada escala. Assim, foram extraidas as medidas
descritivas de posi¢do (média) e de dispersdo (desvio padrio). Percebe-se, portanto, que os
valores apresentados em torno da média foram mantidos em um patamar entre 7 ¢ 9
(considerados niveis moderados de concordancia) e medidas de dispersao em niveis ponderados
entre 1 e 2,5. O destaque ¢ para o item ‘atendo, oriento, estimulo e relaciono-me com os
estudantes matriculados no curso que coordeno’ com maior média (9,29) e menor desvio
padrdo, o que indica convergéncia nas posi¢oes dos respondentes. Isso pode ser justificado pela
identificacdo do coordenadores de cursos como principal atividade de seu cargo com o qual o
mesmo se depara na sua fung@o gerencial, pois tem a visdo e a prética voltada para os discentes
do curso.

Tabela 2: Competéncias gerais dos coordenadores de cursos da UFPB

Competéncias gerais dos coordenadores de cursos Média DP
Conduzir adequadamente as reunides da Coordenagdo de Curso 8,89 1,20
Gerenciar e promover a atualiza¢do continua do PPC 8,41 1,47
Gerenciar de forma eficaz os processos e a estrutura da coordenac¢do do curso 8,43 1,56
Gerenciar os técnico-administrativos vinculado ao curso que coordeno 8,64 1,21
Promover a divulgagdo do curso no ambito da UFPB e na sociedade com o objetivo de 784 2.00
conquistar e manter alunos ’ ’
Relacionar-se com os docentes que ministram aulas no curso que coordeno com o objetivo 790 250
de acompanhar a execucdo dos planos de ensino e programas de disciplina ’ ’
Acompanhar e monitoro a qualidade dos estagios 7,13 2,16
Atenéler, orientar, estimular e relacionar-se com os estudantes matriculados no curso que 9.29 0.85
coordena

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Por outro lado, identifica-se duas competéncias com médias mais baixas e desvios mais
altos, sendo ‘acompanho e monitoro a qualidade dos estagios’ com média 7,13 e desvio padrao
2,16, pois mostram uma fragilidade na atuacdo do coordenador nesse aspecto, tendo em vista
que os estigios referem-se a pratica profissional inicial dos alunos de um curso que deve
merecer uma maior aten¢ao de quem o gerencia. Com relagdo ao outro item ‘relaciono-me com
os docentes que ministram aulas no curso que coordeno com o objetivo de acompanhar a
execugdo dos planos de ensino e programas de disciplina’ a média apresentada foi 7,20 e a
medida de dispersdao foi 2,50. Tais valores sdo justificados pelas estruturas departamentais
vigentes na maioria das universidades publicas federais que mantém o modelo no qual o
coordenador tem como atribui¢do gerenciar o curso, mas ndo tem autoridade gerencial com
relagcdo aos docentes, pois os mesmos sdo comandados por um chefe de departamento.

4.3 Analise das competéncias gerenciais conforme o modelo de Quinn ef al. (2003)

Em assercdo as analises das variaveis da Tabela 3 que balizaram o intuito de identificar
as competéncias gerenciais desenvolvidas pelos pesquisados de acordo com o modelo das metas
racionais e dos papéis gerenciais de diretor e produtor, tem-se que as medidas em termos da
média seguiram um padrao entre 8,88 e 8,05, sinalizando dados confluentes de concordancia
nas respostas dos pesquisados. E concernente aos valores do desvio padrdo, observa-se escores
baixos que indicam pouca varia¢do de opinides.

No papel gerencial de diretor, destaca-se com maior média (8,88) e menor desvio padrao
(1,03) a competéncia ‘desenvolvimento e comunica¢ao de uma visao’, pois esta competéncia
de acordo com Quinn et al. (2003) busca comunicar a visdo em relacdo ao futuro mostrando-se
onde quer chegar. Assim, o coordenador como lider tem percebido a relevancia de difundir as
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pessoas com quem interage a perspectiva de futuro do curso do qual coordena. Com relag@o ao
papel de produtor, o destaque € para a competéncia ‘trabalho produtivo’ com média 8,71 e
desvio padrio 1,33. Nesse aspecto, Quinn et al. (2003) afirmam que essa competéncia
proporciona ao profissional trabalhar de forma equilibrada, comprometida e produtiva,
relacionando-se com os resultados organizacionais.

Tabela 3: Grau de importancia das competéncias no Modelo de Metas Racionais

Modelos  Papéis gerenciais Competéncias Média DP
1. Desenvolvimento e comunicacdo de uma visao 8,88 1,03

Diretor 2. Estabelecimentos de metas e objetivos 8,36 1,41

Metas 3. Planejamento e organizacio 8,30 1,43
Racionais 1. Trabalho produtivo 8,71 1,33
Produtor 2. Fomento de um ambiente de trabalho produtivo 8,09 1,85

3. Gerenciamento do tempo e do estresse 8,05 1,77

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Em anélise da Tabela 4 sobre as competéncias no modelo de processos internos que
relacionam-se aos papeis de monitor e coordenador, as competéncias que obtiveram maiores
médias foram ‘monitoramento do desempenho individual’ (8,91) e ‘planejamento do
trabalho’ (8,59). Ressalta-se ainda, os menores valores de dispersdo com elevado nivel de
convergéncia nos dados. Assim, os coordenadores dos cursos de graduacdo da UFPB
sinalizaram um alto grau de adesdo as competéncias pesquisadas.

Quinn et al. (2003, p. 197) ressaltam sobre os papéis de monitor e coordenador com o
objetivo de mostrar a importancia de manter o fluxo de trabalho e informagdes de forma
continua, para que os lideres em cargos gerenciais “monitorem a situagao que os cerca e fagcam
uso de ferramentas analiticas para controlar os processos”.

No papel de monitor, enfatiza-se que os gestores devem saber o que acontece em sua
unidade de trabalho, além de determinar o cumprimento de regras e averiguar se o setor esta
cumprindo o que € estabelecido pela organizacdo. Com relacdo ao papel de mentor, espera-se
que os gestores deem sustentacdo a estrutura e ao fluxo do sistema (QUINN et al., 2003).

Tabela 4: Grau de importancia das competéncias no Modelo de Processos Internos

Modelos  Papéis gerenciais Competéncias Média DP
1. Monitoramento do desempenho individual 8,91 1,00
. 2. Gerenciamento do desempenho e processos 8,86 1,09
Monitor .
P coletivos

rocessos 3. Andlise de informac¢@o com pensamento critico 8,55 1,69

Internos - ;
1. Gerenciamento de projetos 8,27 1,43
Coordenador 2. Planejamento do trabalho 8,59 1,32
3. Gerenciamento multidisciplinar 8,29 1,36

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

As competéncias que mostraram-se mais importantes na opinido dos respondentes com
relacdo ao modelo das relacdes humanas sinalizaram significativo equilibrio com médias
similares e que justificam um alto grau de concordancia. Observa-se, portanto, no papel
gerencial de mentor duas competéncias em destaque com médias idénticas (8,91):
‘compreensio de si mesmo e dos outros’ ¢ ‘comunicacio eficaz’. No papel de mentor o
gerente ¢ convidado a ser prestativo, atencioso, sensivel, acessivel, receptivo e justo, pois como
um profissional que assume cargo de lideranca, o gestor deve considerar as pessoas com quem
interage como recursos importantes, além da imprescindivel compreensdo que deve ter consigo
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mesmo e com os outros para ser bem-sucedido, e saber comunicar-se de forma eficaz ao
informar, coordenar e motivar as pessoas (QUINN ez al., 2003).

Em assercdo ao papel gerencial de facilitador, observa-se com notoriedade a maior
média para a competéncia ‘construcio de equipes’ (8,61). Destarte, é possivel observar nas
medidas de dispersao da Tabela 5 escores com pequenas oscilagdes, tendo o papel de facilitador
apontado uma pontuacio levemente mais elevada. Quinn et al. (2003) colaboram ressaltando
que esse papel gerencial focaliza no relacionamento entre o lider e seu grupo de trabalho.
Assim, a construcdo de equipes como competéncia enfatizada no papel de facilitador é
acentuada pelos autores como a participacdo do lider nas reunides de grupo, ajudar os outros a
fazer seu trabalho, compartilhar lideranca com o grupo, ver as necessidades do grupo antes das
proprias necessidades e identificar divergéncias afim de discuti-las.

Tabela 5: Grau de importancia das competéncias no Modelo de Relacdes Humanas

Modelos  Papéis gerenciais Competéncias Média DP
1. Compreensao de si mesmo e dos outros 8,91 1,01

Mentor 2. Comunicagdo eficaz 8,91 0,88

Relacdes 3. Desenvolvimento dos empregados 8,59 1,32
Humanas 1. Construgdo de equipes 8,61 1,40
Facilitador 2.Uso do processo decisdrio participativo 8,45 1,63

3. Administragéo de conflitos 8,46 1,21

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

De posse dos dados das competéncias que relacionam-se ao modelo de sistemas abertos
apresentadas na Tabela 6, o item que destacou-se pela maior média (9,05) e menor desvio
padrio (1,18) foi ‘convivio com a mudang¢a’, cujos dados mostraram-se ponderados e
consistentes no papel gerencial de inovador. Nesse papel, Quinn et al. (2003, p. 330) afirmam
que o “seu foco ¢ na capacidade de adaptagdo e resposta ao ambiente externo. O papel de
inovador envolve o uso da criatividade e o gerenciamento das transformagdes e transi¢des
organizacionais”. Na competéncia em destaque, os autores enfatizam que os profissionais que
exercem lideranga em cargos de gestdo devem ser abertos a mudancas no ambiente de trabalho
e adaptar-me a elas, além de ser flexivel e aberto a novas ideias, as novas maneiras de pensar e
aos novos desafios que sdo apresentados pela funcao de gestor.

Os valores apontados pelos sujeitos da pesquisa também indicaram convergéncia nas
respostas com relacdo as competéncias que constituem o papel de negociador. O destaque foi
para o item ‘negocia¢ao de acordos e compromissos’ com maior média (9,29). No tocante ao
desvio-padrao, verificou-se que essa competéncia-chave também apresenta o menor escore de
dispers@do em torno da média (0,82), ou seja, um resultado significativo sinalizando uma
aferente concordancia entre as posi¢oes dos respondentes correlatas ao desenvolvimento de tais
competéncias gerenciais.

Tabela 6: Grau de importancia das competéncias no Modelo de Sistemas Abertos

Modelos  Papéis gerenciais Competéncias Média DP
1. Convivio com a mudanca 9,05 1,18

Inovador 2. Pensamento critico 8,79 1,19

Sistemas 3. Gerenciamento da mudanca 8,68 1,21
Abertos 1. Construcio e manutencio de uma base de poder 8,63 1,24
Negociador 2. Negociacdo de acordos e compromissos 9,29 0,82

3. Apresentacdo de ideias 8,88 1,05

Fonte: Dados da pesquisa (2018)
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O papel de negociador apresenta e negocia ideias com eficicia, haja vista que no
ambiente organizacional as ideias ddo certo quando os individuos enxergam beneficios em
aplicé-las (QUINN ez al., 2003). Para os autores, o gestor deve, portanto, ser aberto ao didlogo
para resolucdo de divergéncias mediante o cuidadoso compartilhamento de pontos de vista, ter
facilidade de entender o que os outros sentem e pensam, apresentar ideias com clareza, faz uso
adequado da autoridade para alcancar os objetivos e conseguir com que as coisas sejam feitas,
sabe lidar com as relacdes de poder existentes dentro da organizag@o e consegue comunicar-me
bem de modo a fazer apresentacdes formais eficazes.

No Gréfico 1 a seguir sdo apresentados os papéis de lideranga gerencial com suas
respectivas médias de acordo com os dados obtidos na pesquisa com os coordenadores de cursos
de graduagdo presencial da UFPB.

Grafico 1: Média dos papéis gerenciais verificados de acordo com o grau de concordancia

8,93
884 g3

8,62
8,51 851
8,38
8,29

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Com base dessas informagoes levantadas no Grafico 1, € possivel identificar o papel
gerencial que mais se destacou de acordo com a posicdo dos respondentes da pesquisa em
termos praticos de sua atuagdo como coordenadores dos cursos de graduacdo presencial da
UFPB. Assim acentua-se o papel gerencial de negociador como destaque, pois obteve a maior
média (8,93), seguido pelo papel de inovador com média (8,84) com significativa avaliacao
dos pesquisados quanto ao grau de desenvolvimento das competéncias relativas a esses papéis
contemplados no modelo dos sistemas abertos. Em seguida, os outros papéis gerenciais
estudados seguem com médias proximas apresentadas na seguinte ordem: mentor (8,80), diretor
e facilitador (8,51), coordenador (8,38) e produtor (8,29).

5 Conclusao

As competéncias gerenciais desenvolvidas pelos professores-gestores no exercicio da
funcdo de coordenador de curso permite ampliar seus horizontes de atuacido que vao além das
atividades pautadas no ensino, pesquisa e extensao. Nesse sentido, Barbosa e Mendonga (2014)
ressaltam que ha necessidade do docente desenvolver competéncias gerenciais para que possam
responder as demandas advindas de um professor que exerce cargo de gestdo em uma
Instituicdo de Ensino Superior.

Portanto, um docente gestor deve interagir de forma continua com diversos atores que
ndo faziam parte de seu ambiente de atuagdo direta, como: alunos, administracdo superior,
técnicos, docentes, pais e familiares e a sociedade. Dessa forma, a efetividade de suas acdes
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junto a essas partes envolvidas dependem da efetividade das competéncias gerenciais
desenvolvidas no cargo.

Este artigo teve como objetivo identificar as principais competéncias gerenciais dos
coordenadores de cursos de graduacao presencial da Universidade Federal da Paraiba. Para isso,
foi utilizado o modelo de Quinn ef al. (2003) que compreende quatro modelos no quadro de
valores competitivos e seus oito papéis de lideranca gerencial: Modelo das Relacdes Humanas
(Papéis de Mentor e Facilitador), Modelo de Processos Internos (Papéis de Monitor e
Coordenador), Modelo das Metas Racionais (Papéis de Diretor e Produtor), e Modelo dos
Sistemas Abertos (Papéis de Negociador e Inovador) e suas respectivas competéncias-chave.

Ressalta-se, dessa forma, a congruéncia das competéncias exercidas pelos
coordenadores de cursos pesquisados, tendo em vista a andlise quantitativa trabalhada a partir
de dados estatisticos e da extracdo das medidas descritivas de posicdo (média) e de dispersao
(desvio padrio).

Os dados provenientes dos resultados quantitativos algados pela pesquisa apontaram um
direcionamento na percepcao dos entrevistados a partir do grau de importancia com relacio ao
desenvolvimento das competéncias gerenciais delineadas neste trabalho. Assim, destaca-se as
competéncias-chave que obtiveram as maiores médias e as medidas de dispersdo mais baixas,
sinalizando convergéncia nas opinides dos sujeitos pesquisados.

No modelo de relagdes humanas, especificamente no papel de mentor, foi apontado duas
competéncias-chave com médias idénticas (8,91) que obtiveram destaque na percepcdo dos
respondentes, sendo: ‘compreensdo de si mesmo e dos outros’ e ‘comunicagdo eficaz’, que
obteve o menor desvio padrdo, mostrando ser a competéncia especifica mais relevante na
atuacdo do coordenador de curso. O outro papel desse modelo corresponde ao de facilitador,
cuja competéncia que obteve maior média (8,61) de acordo com o grau de concordancia dos
sujeitos pesquisados foi ‘constru¢do de equipes’.

No modelo dos processos internos, as competéncias que obtiveram maior confluéncia
nas respostas foram: ‘monitoramento do desempenho individual’ (8,91) contemplada no papel
de monitor e ‘planejamento do trabalho’ (8,59) contemplada no papel de coordenador. Acentua-
se as medidas de dispersdo que apontaram baixa variabilidade em torno da média para as duas
competéncias-chave ficando em um patamar entre 1 e 1,32, o que sinaliza elevada concordancia
entre as respostas da pesquisa.

No modelo dos sistemas abertos situam-se os papéis de inovador e negociador. No
primeiro, a énfase foi para a competéncia-chave ‘convivio com a mudanca’, com maior média
(9,05) e menor desvio padrao (1,18). No segundo papel, destaca-se a competéncia-chave
‘negociagao de acordos e compromissos’ com escore (9,29) de média e (0,82) no desvio padrao,
ou seja, a média mais elevada e a medida de dispersdo mais baixa referente ao modelo dos
sistemas abertos.

Por fim, no modelo das metas racionais tem-se que no papel de diretor a competéncia
que apontou a medida descritiva (média) mais elevada foi ‘desenvolvimento e comunicagao de
uma visdo’ (8,88) com menor desvio padrdo (1,03) em comparagdo as outras competéncias
contempladas nesse modelo, o que sinaliza que os respondentes indicaram um alto grau de
adesdo a essa competéncia. Concernente ao papel de produtor, o destaque foi para a
competéncia ‘trabalho produtivo’ com média (8,71) e desvio padrdo (1,33) indicando um
resultado moderado em nivel de concordancia na percep¢do dos coordenadores da pesquisa.

Nesse sentido, dentre os quatro modelos de valores concorrentes apresentados por
Quinn et al. (2003) e do delineamento dos resultados dos oito papéis e suas respectivas
competéncias-chave, destaca-se com maiores medidas descritivas o modelo dos sistemas
abertos compreendido pelos seguintes papéis: Negociador (média 8,93) e Inovador (média
8,84). Isso se justifica tendo em vista que o referido modelo busca identificar aspectos
relacionados a necessidade de adaptacdo e convivéncia com a mudancga por parte dos gestores
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no ambiente organizacional, pois 0s mesmos precisam estar atentos a essas mudangas enquanto
coordenadores de cursos de uma universidade federal, assim como saber lidar com as relacoes
de poder existentes nesse tipo de instituigao.

Como limitagdo deste trabalho, tem-se a necessidade da realizacio de estudos na UFPB
utilizando o método qualitativo para que seja possivel compreender melhor a temaética
pesquisada em aspectos ndo alcancados pela pesquisa quantitativa e descrever de forma mais
profunda os motivos dos resultados encontrados.

Como sugestdo para trabalhos futuros, propde-se o aprofundamento nos resultados
obtidos na pesquisa com relacio ao desenvolvimento de competéncias gerenciais dos
coordenadores de cursos em outras instituicdes de ensino superior que tenham contextos
diferentes.
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