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Resumo

O objetivo deste estudo consiste em verificar a relacdo entre o Estilo Gerencial e a Percepcéo

de Oportunidades de Aprendizagem segundo a 6tica dos empresarios juniores do Rio Grande

do Sul. Realizou-se uma pesquisa descritiva do tipo survey, valendo-se de metodologias

guantitativas. A coleta de dados ocorreu com membros das Empresas Juniores do Rio Grande

do Sul e a anélise foi efetivada com o apoio do software SPSS, por meio da Analise Fatorial

Exploratoria e do coeficiente de Correlacdo de Pearson. Os principais resultados expdem uma

correlagéo entre o estilo gerencial e a percepcdo de oportunidades de aprendizagem. Atenta-se
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para a relacdo existente entre a dimensao “Treinamento e Desenvolvimento” e “Situacional”.
Percebe-se que quanto mais o lider conhece sua equipe (situacional), mais ele tende a
manifestar, a identificar e proporcionar Treinamentos e Desenvolvimento. Como
contribuicdes praticas percebe-se que as empresas juniores proporcionam um ambiente de
constante aprendizado. O lider tem um papel importante nesse processo, visto que o lider
pode facilitar a aprendizagem dos individuos. Quanto a teoria, esse estudo avanga ao
apresentar discussdes e evidéncias empiricas a respeito do Estilo Gerencial e as Percepcdes de
Oportunidades de Aprendizagem nas empresas juniores, visto que ndo foram encontrados

estudos semelhantes.

Palavras-chave: Estilo Gerencial. Oportunidades de Aprendizagem. Empresarios Janiores.

Abstract

The aim of this study is to verify the relationship between the Managerial Style and the
Perception of Learning Opportunities from the perspective of junior entrepreneurs in Rio
Grande do Sul. A descriptive survey-type research was carried out, using quantitative
methodologies. Data collection took place with members of Junior Companies in Rio Grande
do Sul and the analysis was carried out with the support of the SPSS software, through
Exploratory Factor Analysis and Pearson's Correlation Coefficient. The main results expose
a correlation between management style and the perception of learning opportunities.
Attention is drawn to the relationship between the “Training and Development” and
“Situational” dimensions. It is noticed that the more the leader knows his team (situational),
the more he tends to manifest, to identify and provide Training and Development. As practical
contributions, it can be seen that junior companies provide an environment of constant
learning. The leader has an important role in this process, as the leader can facilitate the
learning of individuals. As for theory, this study advances by presenting discussions and
empirical evidence about the Management Style and Perceptions of Learning Opportunities

in junior companies, as no similar studies were found.
Keywords: Managerial Style; Learning Opportunities; Junior Entrepreneurs.
1. INTRODUCAO

As organizacOes prezam, cada vez mais, pelo desenvolvimento de liderancas, o qual

pode ser compreendido de acordo com caracteristicas e comportamentos do lider, bem como
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as condicdes da situacdo do ambiente (Gosendo & Torres, 2010). Seguindo essa concepcao,
Melo (2004) aborda a tematica lideranga, verificando a existéncia de trés estilos gerenciais de
acordo com as dimens0es tarefa, relacionamento e situacional. Percebe-se que a lideranca é
um aspecto relevante para estudos em administracdo, uma vez que o estilo gerencial pode ou
néo influenciar nos resultados organizacionais e nas atitudes de demais colegas de trabalho.
Nesse estudo assume-se a perspectiva tedrica de Melo (2004) que adota os termos lideranca e
geréncia como sinénimos.

A aprendizagem organizacional, assim como a lideranca, promove um ambiente de
constante troca de conhecimentos e de desenvolvimento pessoal e profissional (Ramadam et
al. 2019; Soomro, Mangi, & Shah, 2020). A vista disso, Antonello (2005) indica que no
ambiente organizacional a aprendizagem pode ocorrer tanto de maneira formal como
informal, entretanto, em alguns casos esses tipos de aprendizagem ocorrem de maneira
separada. De acordo com Mourdo, Abbad e Zerbini (2014) as oportunidades de aprendizagem
referem-se tanto as praticas formais, Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo (TD&E),
como ao suporte a aprendizagem informal no ambiente de trabalho. Percebe-se que os tipos
de oportunidades de aprendizagem ndo devem ser analisados de maneira polarizada e, sim,
integrada.

Alguns autores vém advogando acerca da relacdo entre aprendizagem e lideranga no
contexto de trabalho (Soomro, Mangi, & Shah, 2020). Os estudos tratam da identificacdo dos
estilos de lideranca que predizem a ocorréncia de mecanismos que favorecem a aprendizagem
(Isidro-Filho & Guimarées, 2008), da compreensdo e apresentacdo das relacbes observadas
entre aprendizagem organizacional, lideranga e responsabilidade, assim como a interagéo
dindmica entre elas (Leite & Aquino, 2008), da analise do papel do processo de lideranca
como facilitador da aprendizagem organizacional (Delfino & Silva, 2014; Soomro, Mangi, &
Shah, 2020) e da identificacdo do nivel de influéncia da lideranca no processo de
aprendizagem organizacional (Topanotti, Vieira, & Yamaguchi, 2016). Entretanto, pouca
atencdo tem sido dada a lente tedrica da lideranca e da aprendizagem no contexto das
empresas juniores, representando uma lacuna de pesquisa.

Para tanto, tem-se como objeto dessa pesquisa 0s empresarios juniores do Rio Grande
do Sul, atuantes no Movimento Empresa Junior (MEJ). Esse movimento preocupa-se em
potencializar o desenvolvimento de liderancas, para Batista, Bitencourt, Silva e Ruas (2010),
o foco das empresas juniores esta na aquisicdo e troca de conhecimento pelos seus membros.
Essas empresas atraem diversos alunos de graduacdo devido a proximidade com a realidade

do mercado profissional, visto que conta com principios de governanca corporativa, como
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conselho de gestdo e diretoria executiva, além da sua propria regulamentacdo (Aradjo &
Bispo, 2017).

O MEJ surgiu na Franca em meados dos anos 60. No Brasil teve seu inicio em 1988,
com o propo6sito de formar pessoas comprometidas e capazes de transformar o Brasil em um
pais empreendedor, por meio da realizacdo de mais e melhores projetos. Atualmente, 0 MEJ
conta com mais de 600 empresas juniores (EJs) e mais de 20 mil empresarios juniores
espalhados por todo o pais (Brasil Junior, 2018).

Considera-se 0 presente estudo relevante, pois foi percebida uma oportunidade de
pesquisa em relacdo a ampliacdo do debate conceitual e empirico entre os estilos gerenciais e
a aprendizagem organizacional, visto que ndo foram encontrados estudos que examinem estas
varidveis em conjunto no contexto das empresas juniores. Partindo dessas consideragdes, a
presente pesquisa almeja responder o seguinte problema de pesquisa: qual a relacdo entre
estilo gerencial e a percepcdo de oportunidades de aprendizagem segundo a Otica dos
empresarios juniores? Assim, o objetivo deste estudo consiste em verificar a relacdo entre o
Estilo Gerencial e a Percepcdo de Oportunidades de Aprendizagem segundo a oOtica dos
empresarios juniores do Rio Grande do Sul. Destaca-se que conhecer o contexto das empresas
juniores esta relacionado com a compreenséao do futuro do mercado de trabalho, uma vez que
esses jovens vao estar, em breve, em um contexto laboral, sendo importante entender o que
acontece em espacos de experimentacdo de praticas de trabalho (Pinto & Cunha, 2018). Além
disso, esses autores reforcam que ainda sdo poucos 0s estudos que analisam os empresarios
juniores como objeto de estudo, tentando entender sua realidade.

Para atingir tal objetivo, o estudo configura-se pela utilizagdo de dados quantitativos
de coleta e andlise. Sendo desenvolvido com 120 empresarios juniores. As analises foram
efetivadas a partir do software SPSS, por meio da Anélise Fatorial Exploratoria e do
coeficiente de Correlacdo de Pearson. Como principais contribui¢fes espera-se verificar se as
empresas juniores possuem um ambiente de constante aprendizado e se as liderangas

contribuem para tal.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Estilos de Lideranca

Desde o inicio do século XX a lideranca vem sendo estudada no contexto
internacional (Fonseca, Porto, & Borges-Andrade, 2015). Percebe-se que a lideranca néo
ocorre de maneira isolada, ela se constitui por meio de relagdes legitimadas entre pessoas, nas

quais ocorre a influéncia de um individuo sobre os demais de forma contratual ou consensual
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(Gosendo & Torres, 2010). Essa influéncia muitas vezes ocorre de maneira indireta, a medida
que, os lideres elevam a moral e desempenho dos colaboradores por meio de recompensas por
bons resultados e ao estabelecerem um relacionamento justo (Sant’anna, Paschoal &
Gosendo, 2012).

Para Luciardo, Ferreira, Andrade, Oliva, (2014), a lideranca configura-se como um
processo constante e complexo, onde os individuos, lider, equipe e tarefa, devem ser
considerados de forma conjunta. Quanto as pesquisas e teorias de lideranca, a maioria,
apropriam-se das teorias tradicionais que podem ser consideradas em trés grupos: abordagem
dos tracos, abordagem comportamental, situacional ou contingencial além das novas
abordagens de lideranca (Almada & Policarpo, 2016).

Nessa perspectiva, entende-se a lideranca como capacidade de influéncia objetivando
alcancar metas organizacionais. Isidro-Filho e Guimardes (2008) explicam que o lider
direciona 0 comportamento da equipe para o caminho da maxima eficiéncia e eficécia, tendo
papel de incentivar, mobilizar e dar suporte aos individuos, fortalecendo as relacdes
interpessoais na organizacao.

Para Vargas (2013), o lider ou gestor atua como um agente de mudanca no ambiente
organizacional, direcionando suas agdes para o atingimento dos objetivos. Percebe-se a
importancia das relagOes entre lideres e liderados, bem como de uma sinergia entre eles para
alcancar as expectativas das organizacGes (Benevides, 2010). O autor afirma ainda, que o
desenvolvimento da lideranca ocorre a medida que o individuo realiza o processo de
autodesenvolvimento. No entanto, evidencia-se que o estilo do lider pode influenciar sua
equipe tanto de maneira positiva quanto negativa (Sant’anna et al., 2012).

Uma discussdo que tem sido cada vez mais recorrente, é a utilizacdo de lideranca
como sindnimo de geréncia. Segundo Gosendo e Torres (2010), no contexto organizacional, 0
termo lideranca assume o sentido e os atributos de gerenciamento, passando os termos lider e
gerente a serem utilizados como sindnimos. Entretanto, Sant’anna et al.(2012) ressaltam que
0 gerente até pode influenciar o grupo, mas dificilmente inspira, motiva e compartilna uma
visdo de futuro com sua equipe, porém os autores afirmam, que nas organizaces a lideranca
faz parte das funcOes desempenhada por gestores.

Para Melo (2004), a diferenca entre 0s conceitos, estd apenas na terminologia, neste
estudo, os termos lideranca e geréncia serdo adotadas com o mesmo sentido visto que, nesta
pesquisa serd utilizado o instrumento proposto e validado por Melo (2004), Escala de

Avaliacdo dos Estilos Gerenciais (EAEG) a fim de verificar o grau em que o lider enfatiza
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determinados componentes na organizacdo em que atua, composto por 19 itens organizados
em trés dimensoes, relacionamento, tarefa e situacional.

Melo (2004) baseado nas teorias tradicionais de lideranca e nas novas abordagens
propbe que a atuacdo da geréncia se volta para um dos seguintes focos: Tarefa,
Relacionamento e Situacional. O fator Tarefa refere-se ao lider que estd preocupado em
estruturar o seu papel e o de seus subordinados, desta forma, os colaboradores devem realizar
suas tarefas, objetivos e metas organizacionais, definindo padrdes de desempenho que
possibilitem controle, supervisao e fiscalizagdo do comportamento de seus subordinados. O
lider geralmente utiliza a hierarquia, as regras e 0s méetodos estabelecidos pela organizacdo
para orientar sua atuacdo. O fator Relacionamento faz referéncia as relacfes caracterizadas
por confianca mutua, amizade, apoio, respeito pelas ideias dos colaboradores e interesses
pelos seus sentimentos. Valoriza a individualidade de cada um e enfatiza as relagdes
interpessoais. O Situacional, refere-se a habilidade do lider de adaptar-se a diferentes
situacbes e mudangas do ambiente, modificando seu comportamento de acordo com as
necessidades dos individuos e das tarefas (Melo, 2004).

Percebe-se que para entender a lideranca, devem ser destacadas as caracteristicas do
lider, os seus comportamentos e situacdo que ele esta envolvido (Gosendo & Torres, 2010). O
estilo gerencial estd vinculado com a maneira com que o individuo orienta sua postura, suas
as atividades e sua equipe de trabalho (Vargas, 2013). Diante disso, verifica-se que devido ao
carater comportamental do estilo gerencial, ele apresenta grandes interligacdes com outras
tematicas, dentre elas aprendizagem organizacional, uma vez que o estilo gerencial pode ter
relacdo na identificacdo de mecanismos que favorecam a aprendizagem (Isidro-Filho &
Guimardes, 2008; Soomro, Mangi, & Shah, 2020).

2.1 Aprendizagem Organizacional

A Aprendizagem Organizacional apresenta um corpo tedrico amplo, com uma
heterogeneidade de abordagens, tem sido investigada por diversos pesquisadores ha mais de
trés décadas e permanece alvo de estudos até os dias de hoje.

Nos estudos sobre a Aprendizagem Organizacional, ela é considerada como uma
promessa a fim de manter a competitividade, desempenho e sobrevivéncia das organizacoes,
bem como de auxiliar o crescimento e desenvolvimento das pessoas e grupo, Visto que € 0
processo pelo qual uma organizagdo mantém ou aprimora seu desempenho ndo so a partir da
experiéncia de seus colaboradores, mas também pelo processo continuo de criagdo e

apropriacdo de conhecimentos novos, que ocorrem tanto no nivel individual como no grupal
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(Prange, 2001; Moscardini & Klein, 2015; Migdadi, 2019; Adriano & Steil, 2020; Larentis, et
al. 2021). Assim, a temética torna-se fundamental para a compreensdo de como as
organizagOes evoluem ao longo do tempo e se adaptam as mudancas dos ambientes em que
estdo inseridas (Antonello, 2005; Dutra, 2012).

Tendo em vista que a aprendizagem organizacional procura entender os meios pelos
quais as organizacdes aprendem e como ele é adquirido cognitivamente pelos grupos e
individuos na acdo a partir de normas e praticas (Frizzo & Gomes, 2017), bem como a
aceleracdo dos avancos tecnoldgicos que aumentam a demanda cognitiva dos trabalhadores,
faz-se necessério analisar as maneiras pelas quais a aprendizagem se manifesta no &mbito
laboral.

Para Antonello e Godoy (2010, p. 313), “toda a atividade na vida dos individuos é uma
oportunidade para aprendizagem e que a aprendizagem em situacdes sociais casuais € tdo
importante quanto as experiéncias de aprendizagens formais”. Verifica-se que no ambiente
organizacional também se faz necessaria a existéncia de préaticas formais e de ambientes que
propiciem a aprendizagem informal dos funcionarios.

As praticas formais sdo intencionalmente construidas, normalmente pela area de
Gestdo de Pessoas, e abordam aspectos como educacdo continuada, treinamento, cursos e
especializacBes. Por outro lado, a aprendizagem informal refere-se a praticas presentes no
cotidiano, conhecimento horizontal e em espacos ndo educacionais, em que pode ser
planejada ou ndo, mas que had algum grau de consciéncia de que um individuo esta
aprendendo (Antonello, 2005; Antonello, 2011).

Nesse contexto de praticas formais e informais em conjunto com 0s avangos
tecnoldgicos e com a expansdo da importancia da area de treinamento nas organizacoes,
houve um acréscimo em estudos que procuram investigar as percepcdes sobre os sistemas de
treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E). Essas analises fundamentam-se no
pressuposto de que as percepcdes sobre TD&E podem afetar o vinculo que as pessoas
estabelecem com as empresas as quais fazem parte, a motivacdo para se capacitarem, o bem-
estar na organizacdo e os resultados do treinamento no desempenho dos funcionarios (Mourao
etal., 2014).

Embora o processo de aprendizagem formal possa ser mais simples de ser identificado
e analisado no cenario organizacional, € preciso considerar também o quanto uma empresa
incentiva as praticas informais de aprendizado, ou seja, se elas proporcionam ambitos

favoraveis para essa tipologia de aprendizagem (Mourdo et al., 2014). Nesse contexto,
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evidencia-se que o conceito de oportunidades de aprendizagem constitui ndo s6 as ac¢les de
TD&E, mas também o suporte para a aprendizagem informal no ambiente laboral.

As oportunidades de aprendizagem podem ser tanto formalmente prescritas, como
informais e podem estar associadas a espacos de treinamentos, desenvolvimento e educacgéo
propiciados por uma empresa. Assim, todas as formas de percepgdo de oportunidades de
aprendizagem precisam ser consideradas e incentivadas pelas organizacgdes a fim de propiciar
0 desenvolvimento de seus funcionarios a partir e, consequentemente, o seu proprio
crescimento.

Diante do exposto, revela-se a importancia de avaliar a percep¢do dos colaboradores
sobre as oportunidades de aprendizagem no ambito de trabalho, visto que pode ser uma
ferramenta de grande auxilio a area de gestdo de pessoas, alem da possibilidade de auxiliar em
melhorias no desempenho do trabalho e para o bem-estar dos trabalhadores. Nesse sentido,
Mourdo et al. (2014) validaram uma medida de oportunidades de aprendizagem nas
organizacg0es de trabalho a fim de verificar a percepc¢do de oportunidades tanto formais quanto
informais que os funcionarios tém nas suas organizagoes.

A adaptacdo e validacdo da Escala de Percepcao de Oportunidades de Aprendizagem
nas Organizagdes (EPOA) realizada pelas autoras foi a partir de uma simplificacdo de um
instrumento desenvolvido anteriormente. Apds testes estatisticos e de validacdo, a escala final
é unifatorial e apresenta 13 itens, tendo um indice de precisdo (Alpha de Cronbach) de 0,94 e
o valor de eigenvalue (autovalor) de 7,40 (Mourdo et al., 2014). A escala pode revelar
contribui¢des na avaliacdo de oportunidades de aprendizagem que as organizacOes oferecem a
partir da perspectiva de seus colaboradores, além da possibilidade de relaciona-la com outras

variaveis referentes ao comportamento organizacional.

3. METODOLOGIA

No intuito de atender aos objetivos delineados neste estudo, optou-se por uma
pesquisa de carater descritivo. No que se refere a abordagem do problema de pesquisa, 0
estudo configura-se pela utilizacdo de dados quantitativos de coleta e analise.

Diante disso, essa pesquisa busca verificar a relagdo entre o Estilo Gerencial e a
Percepcédo de Oportunidades de Aprendizagem segundo a Otica dos empresarios juniores do
Rio Grande do Sul. Em relacéo a coleta de dados, a pesquisa configura-se como uma survey.
A populacdo deste estudo foram empresarios juniores do Estado Rio Grande do Sul. De
acordo com a Federacdo das Empresas Juniores do Rio Grande do Sul (2021) o estado conta

com mais de 70 empresas juniores (EJs) e mais de mil empresarios juniores espalhados por
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todo o estado (FEJERS, 2020). A amostra desta pesquisa é caracterizada como nao-
probabilistica, bem como por acessibilidade e conveniéncia a coleta de dados foi realizada no
més de julho de 2018.

A coleta de dados ocorreu por meio do uso de um questionario composto por duas
escalas. A primeira a Escala de Avaliacdo dos Estilos Gerenciais (EAEG) desenvolvida por
Melo (2004), com 19 itens distribuidos em trés dimensfes: relacionamento, tarefa e
situacional e a Escala de Percepcdo de Oportunidades de Aprendizagem nas Organizacoes
(EPOA), adaptada e validada por Mourdo et al. (2014) unifatorial e composta por 13 itens.

Com a finalidade de adequar as escalas aos objetivos propostos do presente estudo,
algumas adaptacdes foram necessarias. As escalas utilizadas possuem duas variacOes
diferentes, assim, ambas foram adaptadas para uma escala do tipo likert de 5 pontos. Desse
modo, a EAEG ficou: 1 corresponde a nunca age assim, 2 raramente, 3 ocasionalmente, 4
frequentemente e 5 sempre age assim. Enquanto a EPOA: 1 corresponde a discordo
totalmente, 2 discordo, 3 nem concordo, nem discordo, 4 concordo e 5 concordo totalmente.

Além disso, optou-se por acrescentar nas questdes da escala EAEG a frase “gerente
imediato”, bem como modificar “funcionarios” por “membros”. Na escala EPOA foram
realizadas também a troca de nomenclatura para “membros” ¢ a questdo que diz respeito a
“Incentiva a escolariza¢do dos funcionarios” foi modificada para “Incentiva a escolarizagdo
dos membros (participacdo em cursos).” Por fim, nessa escala, a questdo “Desenvolve
programas de educacdo continuada” foi retirada do questiondrio, visto que ndo se adéqua ao
movimento empresa junior. A Figura 1 ilustra o desenho de pesquisa adotado para o

atingimento dos objetivos do presente estudo.
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Figura 1 — Desenho de pesquisa

Empresarios juniores

Escala de Avaliacao

do Estilo Gerencial Escala de Percepcao
(EAEG) de Oportunidades de
Aprendizagem
Melo (2004) (EPOA)
Relacionamento Mourio, Abbad e
Tarefa Zerbini (2014)
Situacional ‘ \

Verificar a relagao entre o Estilo Gerencial e a Percep¢ao de Oportunidades
\ de Aprendizagem segundo a oOtica dos empresarios juniores do Rio Grande
. do Sul.

Fonte: elaborada pelos autores, com base em Melo (2004) e Mourdo et al. (2014).

Desse modo, o instrumento final foi composto por 31 questdes das escalas
mencionadas acima e 7 questdes de identificacdo do perfil do empresario junior. A aplicacéo
do questionario foi via online com o auxilio do programa de Formularios do Google.

A pesquisa foi enviada aos diretores de todas as Empresas Juniores do Rio Grande do
Sul, que possuem registro junto a Federacdo das Empresas Juniores do Estado do Rio Grande
do Sul (FEJERS) por e-mail disponibilizado no site das mesmas. Sendo solicitado que
divulgassem a todos os seus membros das Empresas Juniores.

Quanto a anélise dos dados, realizou-se a codificacdo e representacdo por indicadores
numeéricos formando um banco de dados, organizado em uma planilha eletrénica. Na
sequéncia, os dados foram transpostos para software Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS), em que compreendeu analises estatisticas descritivas, analise fatorial
exploratdria e analise de correlacGes. Destaca-se que neste estudo os autores optaram pela
andlise fatorial exploratoria pelas particularidades dos sujeitos analisados, sendo necessario
compreender como variaveis se comportam nessa amostra. Nesta pesquisa, empregou-se
também a correlacdo de Pearson, esta visa desenvolver uma medida de associacao linear entre
as variaveis. De acordo com Chen e Popovic (2002) a correlagdo de Person desenvolve
inferéncias verdadeiras para a populacdo estudada e relata o padrdo de relacionamento entre
as variaveis investigadas. Diante disso, optou-se em empregar a correlacdo de Person no
presente estudo.A partir disso, foram elaboradas tabelas, que demonstram os resultados dos

dados coletados, acompanhados das analises.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nessa secdo sdo apresentados os resultados que sustentam o estudo para melhor
compreender os temas investigados. Inicialmente, verificou-se, a partir de estatisticas
descritivas e de frequéncia, o perfil dos 120 empresarios juniores participantes da pesquisa.
Percebe-se que 53,30% é do género masculino com a idade de 18 a 22 anos (70,80%). Quanto
a questdo referente as instituicbes de Ensino Superior dos empresarios juniores, 95,80%
estudam em organizagdes publicas, sendo 49,20% da Universidade Federal do Rio Grande do
Sul (UFRGS), 35% da Universidade Federal de Santa Maria (UFSM) e o restante (15,80%) de
outras Universidades do Estado. No que diz respeito ao exercer cargo de lideranca, 60% dos
respondentes afirmaram ja ter ocupado esta posicao.

A seguir sdo apresentados os resultados da analise fatorial exploratéria da Escala de
Avaliacédo do Estilo Gerencial (EAEG), desenvolvida por Melo (2004).

4.1 Estilo Gerencial: visdo dos empresarios juniores

Com o objetivo de investigar o estilo gerencial predominante entre 0s empresarios
juniores do Rio Grande do Sul, realizou-se a técnica estatistica da andlise fatorial exploratéria
com as 19 variaveis que compdem o instrumento Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial
(EAEG), desenvolvida por Melo (2004).

A utilizacdo da técnica estatistica da andlise fatorial exploratéria requer a realizacdo de
testes estatisticos iniciais que confirmem a adequacdo do conjunto de dados a referida técnica,
através dos testes de Kaisor-Meyer-Olkin (KMO) e de Esfericidade de Bartlett. Os resultados
obtidos para 0 KMO (coeficiente de 0,824) e o teste de Esfericidade de Bartlett (sig 0,000)
foram considerados satisfatérios para se dar sequéncia a aplicacdo da técnica de analise
fatorial exploratoria.

Para dar sequéncia & andlise verificou-se a avaliagdo das comunalidades de cada
variavel. Segundo Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham (2009), comunalidades menores
que 0,5 sdo consideradas como explicacdo insuficiente. Com base nesta analise, foi necessaria
a exclusdo de duas variaveis (07 e 14) do modelo original da EAEG, pois estas apresentaram
valores inferiores a 0,5, sendo 0,438 e 0,479, respectivamente. Evidencia-se que com a
exclusdo, o instrumento passou a ter 17 variaveis.

Posteriormente, para a extracdo dos fatores utilizou-se o critério dos autovalores

(eingenvalues) maiores que 1,0 (Hair et al., 2009). Os resultados dessas anélises indicaram, a
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priori, a possibilidade de uma solugdo com cinco fatores, 0s quais representam 66,66% da
variancia total explicada. Em seguida, para medir a consisténcia interna dos cinco fatores
obtidos fez-se uso do teste de Alpha de Cronbach, o qual pode apresentar um coeficiente
variando de 0 a 1, sendo que um valor de pelo menos 0,6 pode ser interpretado como uma
consisténcia interna satisfatoria (Balbinotti & Barbosa, 2008). O fator 1 foi composto pelas
variaveis 01, 02, 06, 05, 16 ¢ 12 (a0 = 0,859), o fator 2 foi composto pelas variaveis 18, 19 e
15 (o = 0,699), o fator 3 foi composto pelas variaveis 17, 08 e 13 (a0 = 0,645), o fator 4 foi
composto pelas variaveis 09 ¢ 10 (a. = 0,765) ¢ o fator 5 foi composto pelas variaveis 03, 04 ¢
11 (a=0,522).

Como resultado final identificou-se 3 fatores. O fator que apresenta apenas duas
varidveis (fator 4) ndo foi considerado consistente, sendo, portanto, excluido. O fator 5
composto pelas varidveis 03, 04 e 11 apresentou Alpha de Cronbach inferior a 0,6, nédo
demonstrando a consisténcia interna necessaria. A partir destes testes, a solucdo com trés
fatores e 12 variaveis mostrou-se a mais adequada.

A seqguir, a Tabela 1 apresenta a composicédo de cada fator criado, em relacdo as suas
varidveis, a descricdo e a carga fatorial das mesmas, a nomeacao dos fatores obtidos, bem

como o fator correspondente no modelo original.

Tabela 1 — Andlise Fatorial da EAEG

var Descrigdo Fator Original Czrg
Fator 01 — Relacionamento (o = 0,859)

01 O seu gerente imediato é atencioso(a) nos relacionamentos com os membros (Ijela(:lonament 0,834

02 O seu gerente imediato é compreensivo(a) com as falhas e erros dos Relacionament 0.798
membros. 0 ‘

05 O seu gerente imediato interessa-se pelos sentimentos dos membros. OReIamonament 0,753

06 O seu gerente imediato demonstra respeito pelas ideias dos membros. (I?elacmnament 0,710

16 O seu gerente imediato mostra-se acessivel aos membros. (I?elacmnament 0,673

12 O seu gerente imediato demonstra confian¢a nos membros. (I?elacmnament 0,563

Fator 02 — Situacional (a = 0,699)

18 Oseu gerente imediato dé liberdade de trabalho aos membros que se Situacional 0,852
mostram motivados para executar a tarefa.

19 O seu gerente |med_|ato dé liberdade de trabalho aos membros que se Situacional 0,685
mostram seguros diante da tarefa a ser executada.

15 O seu gerente imediato encontra tempo para ouvir os membros. (I?elacmnament 0,511

Fator 03 — Tarefa (o = 0,645)
17 O seu gerente imediato valoriza o respeito a autoridade. Tarefa 0,780
08 O seu gerente imediato valoriza a disciplina e a subordinacdo (hierarquia). Tarefa 0,759
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O seu gerente imediato pede que os membros do grupo sigam normas e
regras.

13 Tarefa 0,648

Fonte: Dados da pesquisa.

Considerando a amostra investigada, percebe-se que os resultados da analise fatorial
da Escala de Avaliacdo dos Estilos Gerenciais indicaram a estrutura com trés fatores como a
mais adequada, assim, notou-se a semelhanca ao modelo original, totalizando 12 questdes. De
modo geral, observa-se que as questdes se agruparam conforme os construtos originais de
Melo (2004).

O primeiro fator foi composto por seis variaveis associadas a dimensdo
“Relacionamento”, esta dimensao refere-se as relacGes interpessoais fomentadas pela
confiangca mdtua, amizade, apoio, respeito pelas ideias, sentimentos e vida pessoal dos
membros, na maioria das vezes, sdo lideres que fornecem apoio a sua equipe de trabalho
(Melo, 2004). Percebe-se que a dimensdo se diferencia para os empresarios juniores, uma vez
que, as variaveis 09 e 10 formaram um novo fator, o qual ndo se mostrou consistente e a
variavel 15 passou a ser agrupada na dimensdo “Situacional”. Mesmo com as modifica¢des
apresentadas optou-se por manter a nomenclatura do fator proposto no modelo original da
EAEG.

Ja o segundo fator tem variaveis associadas a dimensao “Situacional” que se refere a
capacidade do lider de adaptar-se aos diferentes contextos e mudancas do ambiente,
modificando seu comportamento de acordo com as necessidades dos individuos e das tarefas,
sendo um lider flexivel e que varia seu estilo conforme as exigéncias da equipe (Melo, 2004).
O fator 2 manteve duas variaveis apresentadas na EAEG original, sendo que a variavel 14 foi
eliminada apds apresentar comunalidade inferior a 0,5 e a varidvel 3 agrupou-se em outro
fator que, posteriormente, foi excluido por apresentar 0<0,6. Além de agrupar as questOes
referentes a dimensao “Situacional” (18 e 19), na amostra estudada, esta dimensdo também
agrupou a questdo 15, pertencente ao fator “Relacionamento”. Porém, optou-Se por manter a
denominagdo original “Situacional”, devido a predominancia das variaveis dessa dimensdo e
por existir coeréncia entre estas e o sentido do fator. Pode-se inferir que este resultado tenha
ocorrido pois, a variavel 15 refere-se as possibilidades do gerente imediato de ouvir os
membros da EJ, coadunando com a dimensdo “Situacional”, que afirma que o lider age de
acordo com as necessidades dos individuos de sua equipe (Melo, 2004).

No terceiro fator “Tarefa” algumas variaveis também foram eliminadas. A varidvel 07
foi excluida apos apresentar comunalidade inferior a 0,5 e as variaveis 04 e 11 agruparam-se

em outro fator que posteriormente foi excluido por apresentar 0<0,6. O fator “Tarefa”
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demonstra que o lider esta preocupado em estruturar o seu papel e o de seus subordinados,
este lider geralmente utiliza a hierarquia, as regras e 0s métodos estabelecidos pela
organizacdo para orientar sua atuacdo (Melo, 2004). Estas caracteristicas podem ser
verificadas nas variaveis 08, 13 e 17.

Em suma, com base nas andlises realizadas observou-se que os estilos propostos por
Melo (2004) na EAEG, também se manifestaram quando analisados segundo a perspectiva de
empresarios juniores. Além disso, mesmo com a exclusdo de sete varidveis (03, 04, 07, 09,
10, 11 e 14) houve coeréncia quanto ao sentido destas e dos fatores encontrados, mantendo-se
as denominacg0es das trés dimensdes originais da EAEG (Melo, 2004).

Apobs a andlise fatorial exploratéria, verificou-se as médias e desvios-padrdes das

variaveis de cada fator, conforme apresentado na Tabela 2.

Tabela 2 — Média e 0 Desvio-padrao das Variaveis e Fatores da EAEG

Var. | Descricéo | Média | Desvio
Fator 01 — Relacionamento (o = 0,859)

01 O seu gerente imediato é atencioso(a) nos relacionamentos com 0s membros 4,34 0,69

02 O seu gerente imediato é compreensivo(a) com as falhas e erros dos membros. 4,25 0,74

05 O seu gerente imediato interessa-se pelos sentimentos dos membros. 4,13 0,96

06 O seu gerente imediato demonstra respeito pelas ideias dos membros. 4,57 0,64

16 O seu gerente imediato mostra-se acessivel aos membros. 4,39 0,87

12 O seu gerente imediato demonstra confian¢a nos membros. 4,23 0,81
Meédia Geral 4,32 -

Fator 02 — Situacional (a = 0,699)

18 O seu gerente imediato da liberdade de trabalho aos membros que se mostram 4,50 0,65
motivados para executar a tarefa.

19 O seu gerente imediato da liberdade de trabalho aos membros que se mostram 4,54 0,66
seguros diante da tarefa a ser executada.

15 O seu gerente imediato encontra tempo para ouvir 0s membros. 4,01 0,99
Meédia Geral 4,35 -

Fator 03 — Tarefa (o = 0,645)

17 O seu gerente imediato valoriza o respeito & autoridade. 3,46 1,18

08 O seu gerente imediato valoriza a disciplina e a subordinacéo (hierarquia). 2,90 1,22

13 O seu gerente imediato pede que os membros do grupo sigam normas e regras. 3,84 1,00
Média Geral 3,40 -

Fonte: Dados da pesquisa.

A Tabela 2 demonstra que as variaveis com maiores médias de concordancia entre 0s
participantes foram a 06 e a 19. A varidvel 06 (média 4,57) pertence ao fator
“Relacionamento” e refere-Se ao respeito por parte do gerente imediato com relacdo as ideias
dos membros. Ja a variavel 19 (média 4,54) pertence ao fator “Situacional” e refere-se a
liberdade de trabalho que é dada aos membros que se mostram seguros diante da tarefa a ser
executada. Estes valores podem ser explicados pelo contexto analisado, mesmo pertencendo a

diferentes fatores as duas variaveis estdo, de maneira indireta, relacionadas. As empresas
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juniores, por estarem inseridas nas Instituicbes de Ensino Superior, fomentam
comportamentos como a autonomia, a emancipagao, a participacdo e a iniciativa membros,
promovendo um dinamismo organizacional (Bervanger & Visentini, 2016).

O fator “Situacional” também apresentou a maior média geral entre os trés fatores,
4,35. Este resultado demonstrou que os gerentes das empresas juniores tendem a manifestar
com maior frequéncia a capacidade de identificar a realidade do seu ambiente de trabalho,
demonstrando possuir um comportamento flexivel, de acordo com as necessidades da equipe
(Melo, 2004). As empresas janiores, procuram adotar uma estrutura organizacional flexivel de
configuracdo hibrida, devido as frequentes mudancas de equipes, de modo que a estrutura nao
prejudique a realizacdo das atividades (Santos, Pereira, Souza-Silva, Rivera-Castro, 2015).

A andlise dos dados da Tabela 2 também possibilitou identificar a variavel que
apresentou a menor média de concordancia (2,90) entre os participantes, sendo ela a 08. Esta
variavel pertence a dimensdo “Tarefa”, e refere-se a valorizacdo por parte do gerente de
disciplina e a subordinacdo (hierarquia). Percebe-se que este resultado pode ser fruto da
realidade analisada, como a empresa junior € possivelmente a primeira experiéncia no mundo
dos negocios dos alunos, as liderancas ndo estdo preocupadas com a implementacdo de uma
hierarquia e regras rigidas (Dornelas & Faveri, 2018). Segundo estes autores, em alguns casos
existe até um distanciamento dessas caracteristicas, pois esse contexto de trabalho ndo esta
pautado em supervisdo e fiscalizacdo do comportamento de seus subordinados, e sim no
desenvolvimento de oportunidades de crescimento igualitarias.

A seguir sdo apresentados os resultados da andlise fatorial exploratdria da Escala de
Percepcéo de Oportunidades de Aprendizagem (EPOA) de Mourdo, Abbad e Zerbini (2014).

4.2 Percepc¢ao de Oportunidades de Aprendizagem: visdo dos empresarios juniores

Para verificar a percepcdo de Oportunidades de Aprendizagem segundo a perspectiva
de empreséarios juniores foi realizada a analise fatorial exploratéria das 12 varidveis que
constituem a Escala de Percepgdo de Oportunidades de Aprendizagem nas OrganizacOes
(EPOA) de Mourdo et al. (2014).

A utilizacdo da técnica estatistica da andlise fatorial exploratoria requer a realiza¢éo de
testes estatisticos iniciais que confirmem a adequacdo do conjunto de dados a referida técnica,
atraves dos testes de Kaisor-Meyer-Olkin (KMO) e de Esfericidade de Bartlett, os resultados
obtidos para 0 KMO (coeficiente de 0,825) e o teste de Esfericidade de Bartlett (sig 0,000)
foram considerados satisfatorios para se dar sequéncia a aplicacdo da técnica de analise

fatorial exploratoria.
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Para dar sequéncia a andlise verificou-se a avaliacdo das comunalidades de cada
variavel. Segundo Hair et al. (2009), comunalidades menores que 0,5 sdo consideradas como
explicacdo insuficiente. Neste caso, ndo foi necessaria a exclusao de nenhum item do modelo
original da EPOA, pois estas apresentaram valores superiores a 0,5.

Posteriormente, para a extracdo dos fatores se utilizou o critério dos autovalores
(eingenvalues) maiores que 1,0 (Hair et al., 2009). Os resultados dessas anélises indicaram, a
priori, a possibilidade de uma solucdo com trés fatores, os quais representam 63,338% da
variancia total explicada.

Na sequéncia, para a avaliagdo da confiabilidade dos trés fatores obtidos fez-se uso do
teste de Alpha de Cronbach. O fator 1 foi composto pelas variaveis 06, 07, 04 ¢ 08 (o =
0,751), o fator 2 foi composto pelas variaveis 09, 10 e 11 (a = 0,766), o fator 3 foi composto
pelas variaveis 01, 02, 03, 05 ¢ 12 (oo = 0,811). Neste estudo, a solugdo com trés fatores e 12
variaveis da EPOA mostrou-se a mais adequada.

A seguir, a Tabela 3 apresenta a composicao de cada fator criado, em relagdo as suas
variaveis, a descricdo e a carga fatorial das mesmas, bem como a nomeacdo dos fatores
obtidos.

Tabela 3 — Andlise fatorial da EPOA

Var Descricdo Ce;rg
Fator 01 — Treinamento e Desenvolvimento (o = 0,751)
06 Preocupa-se em levantar necessidades de desenvolvimento de equipes. 0,752
07 Projeta necessidades futuras de treinamento. 0,718
04 Avalia se as a¢bes de treinamento contribuem para o desempenho no trabalho. 0,671
08 Oferece cursos conduzidos por instrutores/professores bem qualificados. 0,660
Fator 02 — Compartilhamento do conhecimento (a = 0, 766)
10 Incentiva a escolarizagdo dos membros (participagdo em cursos). 0,767
11 Estimula o compartilhamento de conhecimento na organizagéo. 0,760
09 Estimula o membro a escolher eventos de treinamento dos quais ele necessita. 0,754
Fator 03 — Estimulo ao desenvolvimento (o = 0, 811)
01 Incentiva a participacao ativa do membro no processo de aprendizagem. 0,841
03 Estimula o desenvolvimento de novas habilidades e atitudes no trabalho. 0,702
05 Cria situac@es de aprendizagem gque motivam o membro. 0,616
02 Cria oportunidades de avaliar a aprendizagem. 0,558
12 Prepara 0 membro para exercer atividades mais complexas e de maior responsabilidade. 0,509

Fonte: Dados da pesquisa.

Os dados apresentados na Tabela 3 demonstram os resultados obtidos a partir da
andlise fatorial exploratéria da Escala de Percepcdo de Oportunidades de Aprendizagem

(EPOA) desenvolvida por Mourédo et al. (2014). Percebe-se que ao replicar a EPOA com
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empresarios juniores, a escala se comportou de maneira diferenciada, uma vez que, as 12
variaveis foram distribuidas em trés fatores.

Ressalta-se que a solucdo unifatorial, ndo se confirmou nesse contexto. Entretanto,
durante o processo de validacdo da escala feito por Mourdo et al. (2014) com 579
trabalhadores que tinham pelo menos um ano de experiéncia de trabalho, também foram
extraidos trés fatores. Porém, ao verificar as cargas fatoriais, os itens foram aglomerados no
primeiro fator, sem que nenhum item ficasse nos outros dois fatores (Mourao et al., 2014). As
autoras do modelo, também testaram uma solucdo com dois fatores, que acabou indicando
mais uma vez a solucdo unifatorial, neste caso o fator 1 permaneceu reunindo o conjunto de
itens. Tal resultado pode ser analisado a partir da variancia explicada de cada fator, o primeiro
fator explicou 52,7%, o segundo, 9,1% e o terceiro, 5%, revelando uma diferenca significativa
entre as variancias dos fatores, sinalizando que, caso existissem, esses fatores teriam pouca
contribuicdo quando comparados ao total da variancia explicada (Mourdo et al., 2014).

No contexto analisado neste estudo, o primeiro fator foi composto por quatro
varidveis. Analisando o contetudo de cada varidvel optou-se por denominar este fator como
“Treinamento ¢ Desenvolvimento”, pois o proprio conceito de oportunidades de
aprendizagem faz referéncia as préticas de Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo
(TD&E) nas organizagdes, conforme afirmam Mourdo et al. (2014). Ainda na viséo destas
mesmas autoras, as organizacfes estdo cada vez mais preocupadas em, além de proporcionar
treinamentos, avaliar a qualidade e utilidade dessas a¢des para 0 contexto organizacional. Em
decorréncia dessas evidéncias, optou-se por denominar o fator 1 como “Treinamento e
Desenvolvimento™.

O segundo fator foi composto por trés varidveis. Analisando o conteido de cada
variavel optou-se por denominar este fator como “Compartilhamento de conhecimento”, pois
as variaveis referem-se as possibilidades de aprendizagem proporcionadas aos membros nas
empresas juniores. De acordo com Brand (2019) o compartilhamento de conhecimento € um
processo que ocorre por meio da interagdo entre os individuos que compdem a organizacao.
No campo dos estudos organizacionais, 0 conhecimento é percebido como um recurso
estratégico que beneficia 0 desempenho da organizagdo. Partindo dessas consideracdes, a
transferéncia de conhecimento visa beneficiar as atividades executadas pelos colaboradores
(Duarte, Castro, & Borges, 2018; Brand, 2019). Destaca-se, que no contexto estudado a
aprendizagem ocorre, ndo apenas pelas somas das aprendizagens individuais, mas também
pelas trocas de conhecimentos proporcionadas aos membros (Batista et al., 2010). Desta

forma, optou-se por denominar o fator 2 como “Compartilhamento de conhecimento”.
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O terceiro fator foi composto por cinco variaveis. Analisando o conteido de cada
variavel optou-se por denominar este fator como "Estimulo ao desenvolvimento”, pois as
varidveis referem-se as possibilidades de aprendizado dentro da organizacdo. Segundo
Kelloway e Barling (2000), o estimulo ao desenvolvimento contribui com o aperfeicoamento
de habilidades, alem de colaborar vigorosamente na motivacdo intrinseca dos individuos.
Assim, a equipe que estd envolvida nos processos de aprendizagem tende a ter um papel
importante na organizacdo, pois estes cooperam para 0 crescimento e potencializam o
aumento da produtividade das atividades realizadas. A troca de conhecimentos entre 0s
colegas no ambiente da empresa junior é a principal maneira pela qual os individuos buscam
os conhecimentos (Batista et al., 2010). Assim, o fator 3 foi denominado como "Estimulo ao
desenvolvimento”.

Apbs a definicdo dos fatores, analisou-se as médias e desvios-padrdes das variaveis e
dos fatores que foram definidos nesta pesquisa. Desta maneira, a Tabela 4 apresenta tais
resultados.

Tabela 4 — Média e o Desvio-padrao das Variaveis e Fatores da EPOA

Var - Médi | Desvi
Descricao
a 0
Fator 01 — Treinamento e Desenvolvimento (o = 0,751)

06 Preocupa-se em levantar necessidades de desenvolvimento de equipes. 4,32 0,81
07 Projeta necessidades futuras de treinamento. 4,12 1,03
04 Avalia se as a¢des de treinamento contribuem para o desempenho no trabalho. 3,87 0,97
08 Oferece cursos conduzidos por instrutores/professores bem qualificados. 3,79 1,107

Média Geral 4,02 -

Fator 02 — Compartilhamento do conhecimento (a =0, 766)

10 Incentiva a escolarizagdo dos membros (participagdo em cursos). 4,04 0,99
11 Estimula o compartilhamento de conhecimento na organizagé&o. 4,35 0,87
09 Estimula o membro a escolher eventos de treinamento dos quais ele necessita. 3,76 1,05

Meédia Geral 4,05

Fator 03 — Estimulo ao desenvolvimento (o = 0, 811)

01 Incentiva a participacao ativa do membro no processo de aprendizagem. 4,49 0,63
03 Estimula o desenvolvimento de novas habilidades e atitudes no trabalho. 4,51 0,75
05 Cria situacdes de aprendizagem que motivam o membro. 4,17 0,84
02 Cria oportunidades de avaliar a aprendizagem. 3,99 0,89
12 Prepara o membro para exercer atividades mais complexas e de maior 4,05 0,99

responsabilidade.

Média Geral 4,24 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Neste estudo, as variaveis de maiores médias de concordancia entre os participantes
foram a 01 e a 03. Ambas compdem o fator 3 denominado como “Estimulo ao
desenvolvimento”, indicando que as empresas juniores analisadas, incentivam, estimulam e

desenvolvem os membros em prol da aprendizagem. Nota-se que o fator 3 (Estimulo ao
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desenvolvimento) também obteve a média mais elevada (4,24). A esséncia da EJ esta pautada
em proporcionar o aprendizado e o conhecimento sobre consultoria em gestao, possibilitando
0 conhecimento sobre o mercado e aproximando o membro/estudante da realidade
organizacional (Lourenco, 2016). A vivéncia na empresa junior proporciona aos membros
uma compreenséo da aplicabilidade dos conceitos aprendidos na sala de aula, bem como um
melhor proveito de sua bagagem de experiéncias particulares (Franco & Seibert, 2018).

As variaveis que exibiram as menores médias foram a 08 e a 09. A variavel 08 integra
o fator “Treinamento e Desenvolvimento”, ja a variavel 09 esta associada ao fator "Estimulo
ao desenvolvimento”. Este resultado pode indicar que as médias mais baixas se referem as
oportunidades de qualificagdo dos membros, em eventos de treinamentos e cursos conduzidos
por professores. Nota-se que por ja estarem inseridos no contexto das Instituicbes de Ensino
Superior, que proporciona 0 conhecimento tedrico, as empresas juniores estdo mais
preocupadas em exercitar o que é aprendido na sala de aula. Entretanto, Franco e Seibert
(2018) afirmam que os professores do ensino superior, poderiam explorar ainda mais as
estratégias de ensino, auxiliando os empresarios juniores em suas praticas de consultoria.

A seguir sdo apresentadas as relacBes existentes entre o estilo gerencial e as

percepcOes de oportunidades de aprendizagem.

4.3 As Relacgdes entre o Estilo gerencial e as Oportunidades de Aprendizagem
Apbs as andlises do Estilo gerencial e das Percepcdes de Oportunidades de
aprendizagem, para verificar a relacdo entre o Estilo Gerencial e a Percepcdo de
Oportunidades de Aprendizagem segundo a 6tica dos empresarios juniores do Rio Grande do
Sul, calculou-se o coeficiente de Correlacdo de Pearson cujos resultados estdo expostos na
Tabela 1 (Hair et al., 2009).
Tabela 5 — Matriz de correlacdo entre os fatores da EAEG e da EPOA

Correlagdes Situacional Tarefa Treiname_nto e Compartilh_amento Estimul_o ao
Desenvolvimento do conhecimento desenvolvimento

Relacionamento 0,613 0,057 R5EE 0,225* SR
Situacional 0,234** 0,407 0,349** 0,365**
Tarefa 0,113 0,230* 0,242**
Treinamento e 0,550** 0,629**
Desenvolvimento

Compartilhamento 0,588**

do conhecimento

Fonte: Dados da pesquisa.
*Correlagdo € significativa ao nivel de 0,05
**Correlagéo é significativa ao nivel de 0,01
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De uma maneira geral, foram obtidos coeficientes de correlagdo significativos e
positivos. As intensidades do Coeficiente de Correlagdo de Pearson foram avaliadas segundo
Pestana e Gageiro (2000), que sugerem que quando o coeficiente é inferior a 0,2 as
associacfes sdo muito baixas, de 0,21 e 0,39 sdo baixas, entre 0,4 e 0,69 sdo consideradas
moderadas, de 0,7 até 0,89 sdo altas e de 0,9 a 1 sdo muito altas. Neste estudo, a maioria das
correlagOes apresentou coeficiente entre 0,2 e 0,69, indicando uma intensidade baixa ou
moderada.

Ao analisar a relacdo existente entre os fatores que compdem o construto do Estilo
Gerencial, verifica-se que os valores dos coeficientes de correlacdo sdo positivos, o que
demonstra que as variaveis possuem o mesmo sentido de associacdo. Ressalta-se que o
coeficiente de correlagdo obtido entre os fatores “Relacionamento” e “Situacional” é de 0,613.
Este resultado sugere que existe correlacdo moderada entre os dois fatores. Segundo Melo
(2004), a dimensdo “Relacionamento” é definida como a extensdo em que o lider valoriza a
individualidade de cada membro e fomenta as relagdes interpessoais. Ja a “Situacional”
caracteriza o lider flexivel que varia 0 seu comportamento de acordo com as necessidades e
motivos da equipe. Portanto, € possivel sugerir que estas duas dimensdes se complementam,
pois, ao valorizar a singularidade de cada individuo, o lider adequa seu comportamento de
acordo com as necessidades e motivos da equipe.

No que se refere as oportunidades de aprendizagem, observa-se que os fatores
demonstraram coeficientes com associa¢do moderada entre as dimens@es (Pestana & Gageiro,
2000). As correlacdes entre as dimensdes de oportunidades de aprendizagem foram as mais
altas no contexto analisado. Chama-se atencdo para o coeficiente de correlagcdo obtido entre os
fatores “Treinamento e Desenvolvimento” e "Estimulo ao desenvolvimento” de 0,629. E
possivel sugerir que existe correlacdo entre as dimensdes, pois as organizacGes oferecem
diversas possibilidades de aprendizado no contexto laboral, entre elas as praticas de
Treinamento, Desenvolvimento e Educagéo (TD&E) (Mouréo et al., 2014).

Por fim, sugere-se que existe relagdo entre as dimensdes do estilo gerencial e da
percepcdo das oportunidades de aprendizagem. Os resultados evidenciaram associacdes
positivas e, na maioria dos casos, correlaces baixas. Também € importante mencionar que a
dimensdo “Treinamento ¢ Desenvolvimento” e “Situacional” demonstraram a existéncia de
correlagdo entre os construtos (0,407) a qual é definida como positiva e moderada. Tal
resultado evidencia que quanto mais o lider conhece o comportamento de sua equipe
(situacional), mais ele tende a manifestar, a identificar e proporcionar Treinamentos e

Desenvolvimento.
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Face ao exposto, percebe-se a importancia de compreender a lideranca relacionada
com o processo de Aprendizagem Organizacional. O lider é responsavel por criar
oportunidades de aprendizagem para os funcionarios, tendo como resultado maior
produtividade nas acdes desenvolvidas (Lipshitz, Popper & Friedman, 2002). Assim, verifica-
se a relevancia de investigar a relacdo entre essas as varidveis e a apontar a suas contribuices

para a teoria.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo procurou verificar a relagéo entre o Estilo Gerencial e a Percepcédo de
Oportunidades de Aprendizagem segundo a Otica dos empresarios juniores do Rio Grande do
Sul. No que se refere ao Estilo Gerencial, foi evidenciado que as ac¢@es vinculadas a dimensao
“Situacional” obtiveram as maiores médias, assim, considera-se que tais comportamentos
tendem a estar presente no ambiente das empresas juniores participantes deste estudo. Esse
resultado pode estar vinculado as caracteristicas das organizac@es analisadas. Os lideres das
empresas juniores tendem a manifestar maior empatia com a realidade de cada membro,
sendo flexivel de acordo com as demandas (Melo, 2004).

Nas analises relacionadas as Oportunidades de aprendizagem, os participantes deste
estudo, evidenciaram predominancia da dimensdo "Estimulo ao desenvolvimento”. Esta se
caracteriza como sentimentos de incentivo, estimulo, preparacdo e criacdo de situacGes de
aprendizado nas empresas juniores (Mourdo et al., 2014). Entdo, percebe-se que as empresas
juniores buscam proporcionar um ambiente de constante aprendizado, principalmente no que
se refere a praticas de consultoria.

A andlise de correlacdo entre o estilo gerencial e a percepcdo de oportunidades de
aprendizagem revelou que segundo 0s empresarios juniores existem relacdes baixas entre
estes dois construtos. A relacdo existente entre o Estilo Gerencial e a percepcdo de
Oportunidades de Aprendizagem foi encontrada entre a dimensdo ‘“Treinamento e
Desenvolvimento” e “Situacional” demonstraram a existéncia de correlagdo entre o0s
construtos (0,407) a qual € definida como positiva e moderada. Tal resultado evidencia que
guanto mais o lider conhece o comportamento de sua equipe (situacional), mais ele tende a
manifestar, a identificar e proporcionar Treinamentos e Desenvolvimento.

Nota-se que a lideranca contribui para o processo de aprendizagem, visto que o lider
pode facilitar a aprendizagem dos individuos. Neste contexto, Ellis, Caridi, Lipshitz e Popper
(1999) evidenciaram que o lider tem a capacidade de influenciar a equipe, criando situagdes

que envolvam a disseminagdo do conhecimento. Assim, os comportamentos que o lider
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apresenta influenciam fortemente na institucionalizacdo e na aplicacdo de acles de
aprendizagem organizacional.

Em suma, este estudo contribuiu para fomentar as discussdes e o0 aparato metodologico
a respeito do Estilo Gerencial e as Percepc¢des de Oportunidades de Aprendizagem a partir da
perspectiva de empresarios juniores. Além disso, observou-se que as dimensdes destes
construtos tendem a estar vinculadas umas as outras.

Ressalta-se, ainda, que devem ser considerados os limites do estudo. A amostra
estudada caracterizou-se como por conveniéncia, deste modo os resultados encontrados sao
restritos a realidade estudada, sendo necessario uma ampliacdo da amostra para obter
generalizacBGes. Além disso, a realizacdo de uma pesquisa apenas quantitativa também pode
ser uma limitacdo, sendo recomendado utilizar em estudos posteriores outras metodologias.
Sugere-se que pesquisas futuras devolvam, por exemplo, analises multicritérios utilizando o
grau de importancia que os empresarios juniores atribuem para o estilo gerencial e para a

oportunidade de aprendizagem.
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