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RESUMO

Devido ao alto indice de desemprego hoje no pais, muitas pessoas estao buscando estratégias
para suprir suas necessidades. Porém, o que se percebe também, ¢ um elevado nivel de mao
de obra sem qualificacdo técnica. O terceiro setor tem oferecido cada vez mais, cursos
gratuitos a todos que tiverem interesse. Sendo assim, o referido trabalho tem como proposito
avaliar as necessidades de treinamentos para empreender, a partir de capacitagdes adquiridas
pelo terceiro setor. O objeto de estudo ¢ o Centro Social Dom Jodo Costa (CSDJC), uma
organizagdo sem fins lucrativos, que tem o objetivo de melhorar a vida das pessoas nas
comunidades dos bairros Alto José do Pinho e Vila Santa Luzia. Diante disso, foram
estudados trés temas principais: treinamento, empreendedorismo; e terceiro setor, sendo
assim, foi realizada uma pesquisa bibliografica e de campo, chegado aos resultados através de
questionario semi-estruturando, com dez questdes. Conclui-se, portanto, que ha uma
necessidade de treinamento para empreender, principalmente quanto ao planejamento
financeiro e organizacional, ou seja, as alunas sentem a necessidade ndo apenas da
capacitacdo teodrica, mas também o que ¢ preciso fazer para que essa teoria se transforme em
realidade.

Palavras-Chaves: Treinamento; Empreendedorismo; Terceiro Setor.



ABSTRACT

Due to the high unemployment rate in Brazil, some people pursue alternatives strategies to
meet their needs. Nevertheless, what is possible to see it is many potential workers without
know-how. On the other hand, the Third Sector is increasing the offering of free training to
everyone who wants to. So, this paper has the purpose evaluate all training needs to
entrepreneurship from skilled acquired on Third Sector. The object of the study was Centro
Social Dom Joao Costa (CSIC), a nonprofit organization with the objective to increase the life
quality on Alto Jos¢ do Pinho and Vila Santa Luiza neighborhoods. Faced with this we
studied three main subjects, such as training, entrepreneurship, and the Third Sector, therefore
a bibliographical and field work research was done reaching results through a ten questions
survey applied on that neighborhood. We concluded there is a necessity to theoretical and
practical training.

Keywords: Training; Enterpreneurship; Third Sector
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1 INTRODUCAO

O Brasil passa por um periodo de desconfianga politica e uma crise econdmica que
atinge a populacdo e alguns fatores economicos como: alta de juros, inflacdo, alta do dolar e
outros fatores afetam também as empresas que, pela queda das receitas e perca da
lucratividade sdao obrigadas a cortar gastos, optando pelas demissdes que afetam o dia-a-dia
dos brasileiros. Com isso, o empreendedorismo surge como uma oportunidade de criar
alternativas econdmicas e financeiras a populacdo. Neste cendrio, as pessoas procuram se
qualificar no que ja tem experiéncia, ou at¢é mesmo em outras areas, abrindo um negocio
proprio que, muitas vezes ¢ feito sem um planejamento adequado para se manter competitivo
no mercado atual.

Com o mercado cada vez mais competitivo ¢ exigido das pessoas um elevado nivel de
qualificagdo técnica para que, desde o nivel operacional até o estratégico das organizagdes, as
pessoas sejam eficazes e eficientes objetivando manterem a empresa cada vez mais inovadora
e consequentemente, ainda mais competitiva. Essas qualificagcdes podem ser obtidas através
de cursos e treinamentos, sejam estes ministrados por instituigdes privadas ou de um
segmento muito importante da economia: o terceiro setor, este por sua vez, trata-se de
associacoes e entidades sem fins lucrativos, composto em sua totalidade por mao de obra
voluntdria e ¢ mantido em por instituicdes privadas. Estas entidades consideravelmente,
cumprindo o objetivo de corresponder as necessidades das comunidades que muitas vezes nao
tem acesso ou ndo sdo assistidas eficazmente pelo governo e ndo possuem recursos para
buscar este conhecimento no setor privado.

Desta forma, esse trabalho avaliard as necessidades de treinamentos voltados para
empreendedorismo, através de cursos fornecidos por uma entidade do terceiro setor, sendo o
estudo de caso desse trabalho, os alunos do curso de corte e costura do Centro Social Dom

Joao Costa.

1.1 Justificativa

O desenvolvimento e o treinamento auxiliam aos individuos a entender as
informagdes, aprender novas habilidades, crescer como pessoa e como colaborador. Além

disso, ¢ percebido que a cada dia o empreendedorismo ¢ algo mais difundido, por isso €
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importante conhecer e entendé-lo. O Terceiro Setor também ¢ algo que tem crescido, o
numero de entidade dispostas a oferecer servigos para sociedade tem se destacado nos ultimos
anos.

A pesquisa serd relevante principalmente para as organizagdes do Terceiro Setor que
oferecem cursos de capacitagdo e que desejam contribuir para que o aluno coloque em pratica

seu conhecimento tedrico com a abertura de um novo negocio.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

Avaliar as necessidades de treinamentos para empreender, dos alunos do Centro Dom

Joao Costa.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Entender os motivos que levam as pessoas a buscar qualificagdo no Centro Social
Dom Joao Costa;

b) Detectar as principais necessidades e/ou oportunidades que as pessoas tém para
empreender;

c) Identificar as necessidades de treinamento, a partir da opinido dos alunos do curso de
corte ¢ costura do Centro Social Dom Joao Costa;

d) Propor um treinamento a ser aplicado para os alunos.

1.3 Estrutura do Trabalho

No primeiro Capitulo encontra-se a Introducdo destacando previamente do que sera
estudado, justificando o tema escolhido, abordando o objetivo geral e especifico, e a
estruturacdo da pesquisa. O Segundo Capitulo apresenta o Referencial Teérico, abordando os
temas Gestao de Pessoas com foco no Treinamento e Desenvolvimento de pessoas, seguido
do topico de Empreendedorismo e Terceiro Setor. Abordando pensamentos de autores que
possuem um amplo conhecimento nos temas. O Terceiro Capitulo esta disposto a metodologia
aplicada que compreende as especificidades da elaboragdo do trabalho. No Quarto Capitulo ¢
exposto o estudo de caso realizado no Centro Social Dom Jodo Costa, neste apresenta a

realidade quanto ao objetivo do trabalho. O Quinto Capitulo apresenta a conclusao do que foi
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pesquisado. Por fim, sdo apresentadas as Referéncias Bibliograficas que foram utilizadas para

elaboracdo da pesquisa.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 O CONTEXTO DA GESTAO DE PESSOAS

Segundo Chiavenato (2014), considerando um contexto geral, a Gestao de Pessoas
(GP) ¢ estruturada por individuos e organizagdes, sendo interdependentes, pois grande parte
da vida do ser humano ¢ dentro das empresas, com o objetivo de atingir o crescimento pessoal
e profissional. Em contrapartida, as corporagdes dependem inevitavelmente do capital
humano para executar as suas atividades, sejam elas, produ¢ao, atendimento ao cliente, entre
outras; para que assim permane¢am firmes no mercado competitivo.

Oliveira (2009 p. 189) afirma que a “gestdo de pessoas ¢ a metodologia administrativa
que propicia sustentacdo as otimizadas coordenagdo, supervisdo, orientacdo e
desenvolvimento dos profissionais que trabalham nas empresas”.

Portanto, para que a gestdo de pessoas seja bem sucedida s3o necessdrios seis

processos basicos de recursos humanos estabelecidos por Chiavenato.

2.1.1 Processos de Recursos Humanos

A gestdo de pessoas, segundo Chiavenato (2014), agrupa diversas agdes com a
finalidade de agregar as empresas e seus colaboradores em busca de um objetivo. Nestas
acoes, ¢ necessario implantar ferramentas da administragdo como o planejamento,
organizagdo, dire¢do e o controle, aplicaveis em todas as esferas hierarquicas da empresa,
auxiliando o gestor a desempenhar essas fungdes em conjunto com sua equipe.

Chiavenato (2014) estabelece seis processos basicos para a gestdo de pessoas, sendo

eles:

a) Processos de Agregar Pessoas: tem como objetivo integrar novas pessoas a
organizacgdo. Nesse processo estd inserido o recrutamento e selecao de pessoal;

b) Processo de Aplicar Pessoas: aplicado para projetar as fungdes que cada um praticara

como também acompanha e orienta quanto a execu¢do de cada atividade. Inclui-se

aqui o desenho dos cargos e a avaliagao de desempenho;
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Processo de Recompensar Pessoas: o foco ¢ incentivar e satisfazer as necessidades
pessoais, incluindo as recompensas, remuneragdes, beneficios e servigos sociais;
Processos de Desenvolver Pessoas: utilizado para qualificar e ampliar o conhecimento,
desenvolvendo assim o lado profissional de cada pessoa. Neste ponto o treinamento
esta diretamente ligado, pois ¢ a partir dele que serd possivel uma gestdo de carreiras,
conhecimento, competéncias, entre outras;

Processo de Manter Pessoas: gera condi¢do de melhor ambiente e melhor condigdo
psicoldgica de forma que estas sejam satisfatorias para as pessoas exercerem bem suas
atividades. Inclui nesse caso, clima, disciplina, higiene, seguranca, qualidade de vida,
relacdes sindicais;

Processos de Monitorar Pessoas: acompanha e monitora as tarefas de cada um,
apurando seus resultados. Nesse caso, usam como forma de auxiliar nesse
monitoramento, banco de dados e sistemas de informagdes gerenciais (MARRAS,

2011).

Esses seis processos sdo apresentados na figura 1 a seguir:

Figura 1: Os seis processos de gestdo de pessoas
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Fonte: Chiavenato (2014 p. 14).

Esses seis processos ajudarao as organizacdes a gerir pessoas, de forma que essas

levem beneficios e resultados positivos para as mesmas. Um dos principais temas desse

trabalho ¢ o processo de desenvolver pessoas. O mesmo esclarece as formas de ampliar os

conhecimentos das mesmas, que € o que serd visto no proximo tema.
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2.1.2 Processos de Desenvolver Pessoas

Para Chiavenato (2014) desenvolver pessoas ¢ fornecer-lhes conhecimentos e dar o
suporte necessario para que elas adquiram habilidades e competéncias, tornando-se cada vez
mais eficientes em suas atividades. O autor destaca a importancia das organizacdes terem
pessoas talentosas, pois este ¢ o maior patrimonio da mesma, fazendo com que estas sejam
cada vez mais bem-sucedidas. Para que a organizagdo tenha sucesso, os colaboradores terdo
que estar dispostos a assumirem riscos, isso € possivel desde que sejam bem treinados.
Portanto, ¢ importante também que o gestor compreenda que treinamento nao ¢ uma despesa e

sim um investimento que trara muito retorno para a organizagao.

No passado, alguns especialistas em RH consideravam o treinamento como um meio
de adequar a pessoa ao seu cargo e desenvolver a forca de trabalho da organizacdo a
partir de simples preenchimento de cargos. Mais recentemente, o conceito foi
ampliado para considerar o treinamento como um meio de melhorar o desempenho
no cargo. E quase sempre o treinamento tem sido entendido como o processo pelo
qual a pessoa ¢ preparada para desemprenhar de maneira excelente as tarefas
especificas do cargo que deve ser ocupado. Modernamente, o treinamento ¢
considerado um meio de desenvolver competéncias nas pessoas para que elas se
tornem mais produtivas, criativas e inovadoras a fim de contribuir melhor para os
objetivos organizacionais e se tornar cada vez, mas valiosas (CHIAVENATO, 2014
p- 310).

O autor ainda ressalta que existe uma diferenga entre treinamento e desenvolvimento
(T&D). Apesar dos métodos serem similares, ou seja, ambos com o objetivo de
aprendizagem, a diferenca estd no tempo. O treinamento tem como foco o cargo atual,
melhorando suas competéncias e aptidoes. J4 o desenvolvimento visa levar o conhecimento a
pessoas que irdo ocupar cargos no futuro.

De acordo com Wagner e Hollenbeck (2009) o treinamento traz beneficios com
relagdo ao conhecimento. A ideia € que o treinamento corrija quaisquer deficiéncias que possa
haver em qualquer cargo. Ainda hoje, ¢ possivel perceber uma insuficiéncia de mao de obra, e
isto ndo estd diretamente ligada a falta de trabalhadores, mas sim a falta de qualificacdo de
quaisquer niveis. Mesmo em épocas de desemprego no pais, as organizagdes tém dificuldade
de encontrar mao de obra qualificada. Diante dessa realidade, os autores afirmam que algumas
empresas estdo melhorando as habilidades dos novos contratados para tentar responder a
crise. Chiavenato (2014, p. 315) destaca que “o treinamento ¢ um processo ciclico e continuo

composto de quatro fases”, sendo elas:
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a) Diagndstico: responsavel por levantar as caréncias que necessitam serem atendidas,
sejam elas passadas, presentes ou futuras;

b) Desenho: preparagao de uma proposta ou planejamento para atender as caréncias que
foram diagnosticadas;

c) Implementagdo: efetivacdo do projeto;

d) Avaliacdo: apurar os ganhos alcangados com o treinamento.

Conforme apresenta a Figura 2:

Figura 2: As quatro etapas do processo de treinamento

1

Levantamento das
necessidades de
treinamento a
serem satisfeitas |
A, S

4 | 2
Avaliacdodos Desenho do
resultados do programa de
treinamento treinamento

3

Aplicagdodo
programa de
treinamento

Fonte: Chiavenato (2014 p. 316).

Ainda sob essa perspectiva, Aratjo e Garcia (2010) destaca que ¢ necessario fazer
alguns questionamentos antes dos dois primeiros processos. No diagndstico: por que treinar e
desenvolver? Para que treinar e desenvolver? Quem deve ser treinado e desenvolvido?
Quando deve ser treinado e desenvolvido; no planejamento: qual a melhor forma de treinar e
desenvolver? Que comportamentos devem ser modificados? O que deve ser ensinado? Como
deve ser ensinado? Quanto deve ser ensinado? Quando deve ser ensinado? Onde deve ser

ministrado? Quem deve treinar e desenvolver? O que deve ser avaliado?
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Com relacdo ao publico alvo, Lacombe (2011) ressalta que o treinamento pode ser

dividido em:

a) Integragdao de novos negdcios empregados: tem como foco principal apresentar os
objetivos, politicas, estratégias, produtos ou servigos, beneficios, enfim, tudo que envolve a
empresa. Todas as informacdes que o novo colaborador precisar estar ciente quando a
organizagao;

b) Formacao de trainees: na maioria das vezes voltado as pessoas jovens ainda no curso
superior, preparando estes para assumir posi¢des de responsabilidades da empresa;

c) Capacitacao técnico-profissional: tem como finalidade formar profissionais seja para a
funcdo que ja estdo ou qualquer outra. E nesse ponto o principal foco ¢ aperfeicoar
profissionais para assuntos técnicos;

d) Estagios: programas para alunos de instituigdes de ensino, dos quais ndo tem vinculo
empregaticio, logo, ndo sdo empregados diretos da empresa.

e) Desenvolvimentos de executivos: voltado principalmente para administradores de alto
nivel. Muitas vezes, o principal foco sdo os jovens com alto potencial e que possam assumir

cargos de chefia nas organizagdes.

Para Marras (2011) o treinamento faz parte de uma sequéncia de assimilagdo cultural,
sendo esse de curto prazo, mas que tem o propdsito de transferir ou requalificar
conhecimentos, habilidades ou atitudes que estejam totalmente ligadas a realizacao de tarefas
ou a melhoria, aperfeigoamento e otimizagao nas atividades realizadas.

Os autores Araugjo e Garcia (2010) destacam alguns aspectos que levam ao processo de
T&D que sao: identificagao de metas — independente de serem para o crescimento, entrada ou
saida de funciondrios ou at¢ mesmo para mudangas de estratégias dentro da organizacao;
identificagdo de gargalos — como por exemplo, quando hd uma queda na produtividade, ou
seja, cai o rendimento dos colaboradores, gerando retrabalho e desperdicio; falhas na
comunicacdo — quando as pessoas usam linguajar ndo muito adequado para o ambiente
organizacional; remanejamento de pessoas — quando acontecem substituicdes de pessoas,
implantagdes de novas tecnologias entre outros; modernizagdo da organizacdo — o foco neste
caso ¢ a renovagao das maquinas e equipamentos na empresa como um todo; recém-formados
com conhecimentos aquém do desejavel — isso no Brasil ¢ cada vez mais real. As instituigdes
colocam pessoas ndo qualificadas no mercado e estas levam sérios problemas para as

organizagoes.
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Para Milkovick e Boudreau (2012) tanto o processo de desenvolver pessoas como a
pratica de treinamento, sdo as tarefas mais comuns e mais caras também. Os objetivos de tais
atividades devem ser de melhorar as habilidades existentes, pois estas impactardo diretamente
nas atitudes dos colaboradores. Um exemplo disso ¢ que, na maioria das vezes, reinem-se as
pessoas recém-chegadas na empresa para apresentacdo das politicas internas. Isso acontece,
para que as pessoas se sintam integradas a organizagdo. Conforme explicam Carvalho,
Nascimento e Serafim (2012) o treinamento pode ser considerando uma das ultimas etapas do
processo seletivo, €, portanto, um dos principais papéis dos recursos humanos (RH). O
mesmo ¢ um sistema, portanto ¢ constituido também por, como por exemplo, administragdo
de cargos e saldrios, recrutamento, sele¢do, avaliacdo de desempenho e o treinamento. Ou
seja, ele esta ligado diretamente as fungdes desse departamento.

Marras (2011) também faz essa afirmagado, considerando também o T&D como um
dos subsistemas mais importantes area de RH. Ou seja, assim como cada empresa tem seus
diversos organogramas divididos por setores, o RH também possui o seu onde, topo estad a
diretoria que pensara em todas as estratégias para o setor, abaixo estdo as geréncias de cada
subsetor que acompanharao o que estara sendo feito, e em seguida os que de fato colocardo

em pratica o que que foi planejado. Conforme apresentado na Figura 3:

Figura 3 — Organograma do setor de Recursos Humanos
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Fonte: Marras (2011 p. 134).
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Cada caixa representa uma tarefa que deve ser realizada pelo setor, e entre elas estd o
treinamento e desenvolvimento.

Segundo Oliveira (2009 p. 198):

Treinamento é o processo educacional, aplicado de maneira sistematica e
organizada, sobre a qualificacdo e a capacitagdo dos funcionarios e executivos de
uma empresa, proporcionando aprendizado de conhecimentos, atitudes e habilidades
em fungdo de objetivos estabelecidos e negociados entre as partes.

Oliveira (2009) chama atengdo explicando que o treinamento nunca deve ser
discriminado como instru¢do, aprendizado ou capacitagdo. A instru¢do sdo ensinamentos
planejados para alguma funcdo especifica; aprendizado ¢ o que foi absorvido pelo individuo,
sendo assim, se aprende quando se muda a conduta em direcdo ao que lhe foi repassado; e
capacitacdo, ¢ o aprendizado gradativo, ¢ o conhecimento acumulado e sustentado ao longo
do tempo.

Marras (2011) ressalta uma importante ferramenta que auxilia a aplicacdo de
treinamentos: os bancos de dados. Geralmente computadorizado, detém informagdes
importantes para o dia-a-dia da empresa como “banco de dados de instrutores, professores
etc.; cadastro de entidades de treinamentos externo; pesquisas estatisticas de mercado; [...]
programas, cronogramas, controle etc.; [...]” (MARRAS, 2011 p. 157). “Se uma organizagao
nao possui dados ou a capacidade de processa-los, nao tera condi¢cdes de obter sucesso em
grande parte de suas produtividades empresariais” (JUNIOR, 2008 p. 50).

Cury (2013) aborda outra perspectiva da organizacdo, ¢ o Desenvolvimento
Organizacional (DO). Este por sua vez, fala principalmente da renovagdo organizacional, a
comecar nas pessoas. Ou seja, o foco principal do DO ¢ processar mudangas nas
organizagdes, mudancas de comportamento, atitudes, formas de trabalho. De forma que essas
aumentem a eficicia e mantenha o bem-estar da empresa. Simplificando esse pensamento, os
autores entendem que o treinamento ¢ um dos pontos principais a se pensar dentro do DO.

Sobre esse assunto Oliveira (2009 p. 43) destaca que:

O Desenvolvimento Organizacional (DO) € o processo estruturado para consolidar a
mudanga planejada dos aspectos estruturais ¢ comportamentais nas empresas, com a
finalidade de otimizar a resolugdo de problemas e os resultados anteriormente
estabelecidos nos planejamentos elaborados, sempre com adequado relacionamento
interpessoal.

Algumas técnicas de treinamentos sdo citadas por Souza e Gongalves (2012) sendo

umas delas, os jogos, que o autor Gramidna (1994) apud Souza e Gongalves (2012) esclarece
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que as pessoas tém aptiddes vindas de jogos que sdo reveladas em sua personalidade; outra
técnica sdo as dindmicas de grupos, neste caso, o estudioso Boog (2001) apud Souza e
Gongalves (2012) explica que estas sdo maneiras utilizadas para motivar e desenvolver
competéncias nos individuos, a fim de incentivar a relacdo entre as pessoas; e por ultimo,
outra técnica usada € o e-learning (ensino eletronico ou a distancia), trata-se de treinamentos
on-line que devido aos avangos tecnologicos o T&D também se beneficiou. Esse tipo de
treinamentos acontece a distancia, facilitando ainda mais esse processo. Boog (2001) apud
Souza e Gongalves (2012) destaca que esse tipo de treinamento diminui os custos e
oportuniza o colaborador fazer o treinamento no lugar que achar mais adequado.

Conforme Barbieri (2012) o treinamento sempre acontece por meio de cursos,
seminarios, workshops mais rapidos, € como € o caso das universidades que dao a educacao
continuada. O mais importante para o autor ¢ que haja um interesse por parte das pessoas, em
aprender, para que as mesmas se atualizem, pois a concorréncia mais do que nunca esta
inserida nas tomadas de decisoes.

Lacombe (2011) cita dois tipos de treinamento, o formal interno, ou seja, a propria
empresa realiza os treinamentos para os seus colaboradores, e o formal externo, que ¢ aberto
ao publico, este pode ser realizado por universidades, e outras instituigdes. Neste segundo
caso, tem-se a proposta de formar as pessoas em novas habilitacdes.

Os autores Araujo e Garcia (2010) mencionam algumas vantagens e limitagdes do
processo de T&D, como por exemplo, uma vantagem para o ganho em competitividade e
qualidade ha limitacdes como a mobilizacdo de recursos (insumos, pessoal motivado para
alcangar o melhor resultado). Uma outra vantagem ¢ o aumento na lucratividade, ha limitacao
pois as pessoas nao conseguem enxergar seu proprio crescimento, ou seja, ndo entendem que
se a empresa vai bem o colaborador vai bem, ¢ uma relagdo de ganha ganha. O Quadro 1

apresenta outras vantagens e limita¢des do T&D:

Quadro 1 — Vantagens e Limita¢des do processo de Treinamento e Desenvolvimento

Vantagens Limitacdes
Ganho em competitividade e qualidade Mobilizagio de recursos
Identificar os pontos fortes e fracos das pessoas | Dificuldade de gerir modismos
e da organizacio como um todo

Capacitar as pessoas da organizacio Resisténcia originada por quem "sabe tudo.
sabe muito”

Aumenta a lucratividade da empresa Pessoas tem dificuldade de vizualizar seu proprio
crecismento

Racionaliza procedimentos e desenvolve pessoas |Incerteza quanto a continuidade do programa

Aumenta a produtividade Dificuldade do remanejamento de pessoas

Propicia um clima organizaciona sandavel Pessoas que adquirem competéncias essenciais
além das exigidas

Reduz despedicios e retrabalho (fazer de nove)  |Dificuldade de outplacement (recolocagio no
mercado)

Fonte: Aratjo e Garcia (2010 p. 89).
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Ou seja, no processo de T&D ¢ encontrado vantagens que levardo a empesa ter muitos
beneficios, ¢ a0 mesmo tempo, sdo encontradas varias limitagdes que impossibilitardo a
pratica desses treinamentos e desenvolvimentos.

O processo de T&D ¢ importante nado somente para o interno das organizagdes, mas
também para desenvolver habilidades nas pessoas, para que elas se desenvolvam também fora

das empresas, como por exemplo, empreendendo, que € o que veremos a seguir.

2.2 EMPREENDEDORISMO

2.2.1 Origem

Dornelas (2008) afirma que a palavra empreendedor ou entrepreneur ¢ de origem
francesa e significa assumir riscos e comecar algo novo. Na idade média, esse termo foi
bastante usado para definir as pessoas que administravam projetos de grande porte na
producdo. No século XVII, indicativos apontavam para a correlacdo entre assumir riscos €
empreendedorismo quando um empreendedor firmava contratos com o governo, com o
objetivo de prestar-lhe algum servico ou prover produtos. Contudo, Richard Cantillon,
escritor ¢ economista desse século XVII, visto como criador do termo empreendedorismo,
pioneiro a distinguir o termo, exalta a diferenga entre ser capitalista (fornecedor do capital) e
ser empreendedor (aquele que assume riscos). Dolabela (2008) afirma que o conceito de
Empreendedorismo era caracterizado pela resolucdo de alguma coisa, seja ela qual for. No
século XVIII, Dornelas (2008) expde uma nova época para diferenciar de vez o capitalista e o
empreendedor, provavelmente originado pelo inicio da industrializagao.

Segundo Jean Baptiste Say (1803) apud Chiavenato (2010 p.1) expandiu esse conceito
afirmando que “o empreendedorismo estd relacionado aquele que transfere recursos
econdmicos de um setor de produtividade mais baixa para um setor de produtividade mais
elevada e de maior rendimento”. Desta forma, fica caracterizado que quando uma pessoa abre

um negocio proprio, esta pode ser classificada como empreendedora.

A tradicional e popular definicdo de empreendedorismo — “abrir um negocio
proprio” — é questionavel, porque quem herda um negocio, como Henry Ford II, ndo
¢ um empreendedor, assim como quem compra empresas, como Benjamin
Steinbruck ou Jorge Paulo Lemann, ou a gerencia como funcionarios, como Lee
lacocca. Por outro lado, abrir mais uma padaria ou um posto de gasolina ndo faz do
empresario um empreendedor (CUNNINGHAM; LISCHERON, 1991 apud
CHIAVENTO, 2010 p. 2).
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Ja no final do século XIX e inicio do século XX, o conceito de empreendedorismo
novamente se mistura com outro conceito. Neste caso, Empreendedores foram confundidos
fortemente com Gerentes ¢ Administradores. Na visao das pessoas, eles eram caracterizados
como aqueles “que organizam a empresa, pagam os empregados, planejam, dirigem e
controlam as acdes desenvolvidas na organizagdo, mas sempre a servico do capitalista”
(DORNELAS, 2008 p. 14). Ja Dolabela (2008) afirma que nessa época o termo
empreendedorismo era constituido aos grandes capitdes de industria e cita como exemplo a
Ford nos Estados Unidos da América (EUA), Peugeot na Franca e Toyota no Japao. Bernardi
(2010) destaca que o empreendimento surge da andlise e compreensdo das tarefas que sdo
desenvolvidas na sociedade. Na maioria das vezes o empreendimento nasce de habilidades,
desejos, intengdes, projetos € outros atributos pessoais, sejam essas pessoas experientes ou
totalmente inovadoras.

Dornelas (2008) diz que o empreendedorismo no Brasil estreou por volta de 1990,
quando houve a abertura da economia no pais, ou seja, com a abertura das importagdes, as
empresas tiveram que se modernizar, mas com isso abriu espago para novos empreendedores
também. Os mesmos tiveram o apoio de organizacdes como Servico Brasileiro de Apoio as
Micro e Pequenas empresas (SEBRAE) e Sociedade Brasileira para Exportagdo de Software
(Softex), criadas para esta finalidade. Até entdo, praticamente ndo se falava em empreender
ou criar empresas pequenas, retraido pelo cenario politico e econdmico que ndo impulsionava
o empreendedor.

Segundo Bernardi (2010 p. 64) ¢ um mito afirmar que “ndo ¢ possivel desenvolver o
empreendedorismo, deve-se nascer empreendedor”. Existem diversos fatores que contribuem
para o processo de formagdo do empreendedor, além dos tragos psicologicos e caracteristicas
do individuo. Dolabela (2008) complementa o conceito de Bernardi (2010) afirmando que na
contemporaneidade, empreendedorismo abrange os profissionais nos diversos niveis
hierarquicos de uma organizacao. Outro ponto fundamental do empreendedor ¢ saber detectar
as chances que aparecerdo abragd-las, e a partir de entdo, buscar recursos (financeiros,

estruturais etc.) para torna-las lucrativas.

2.2.2 Conceito

Dornelas (2008) conceitua o empreendedorismo como a mobilidade dos individuos e
dos procedimentos que, conjuntamente, transformam ideias em oportunidades. Para o autor a

definicdo que melhor explica o termo “empreendedor” ¢ a de Joseph Schumpeter (1949) apud
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Dornelas (2008 p. 22) “O empreendedor ¢ aquele que destroi a ordem econdmica existente
pela introducdo de novos produtos e servigos, pela criacdo de novas formas de organizacio ou
pela exploragcdo de novos recursos € materiais”. Ainda o autor afirma que o empreendedor ¢
também aquele que vé as oportunidades, prevé os riscos e segue adiante para implantar o seu
negocio. O autor apresenta pelos menos trés aspectos referentes ao empreendedor: ¢
determinado e ama o que faz; ¢ criativo usando os recursos disponiveis, transformando assim
o universo social e econémico onde vive; calcula os riscos e aceita assumi-los, mesmo
sabendo que pode fracassar.

Conforme Dolabela (2008 p. 59) “o empreendedorismo ¢ um neologismo derivado da
livre traducdo da palavra entrepreneuship e utilizado para designar os estudos relativos ao
empreendedor, seu perfil, suas origens, seu sistema de atividades”. O autor afirma ainda que
apesar do conceito empreendedorismo ter nascido dentro das organizagdes, ele se expandiu
para todas as areas do ser humano, ampliando-se para esferas da sociedade como um todo, ou
seja, governo e terceiro setor. Para ele, ser empreendedor vai além do conglomerado de
conhecimentos, ou seja, ¢ também incorporar principios e valores, agdes e culturas. E ser
inovador. Estes sdo elementos de suma importancia para o empreendedorismo.

Segundo Wildauer (2010) varios fatores estdo ligados ao empreendedorismo, e alguns
dependem totalmente dele para ter inicio. Para o autor, ¢ a partir dele que se deve dar inicio a

um plano de negdcio.

Portanto, empreendedorismo ¢ a capacidade que a pessoa possui de formular uma
ideia sobre um determinado produto ou servico em um mercado seja essa ideia nova
ou ndo. O empreendedor parte da concepcao abstrata para uma concepgao pratica, na
qual se apresentam elementos que possam ser discutidos. Os elementos sdo os mais
diversos, que tiveram sua origem em perguntas, duvidas e respostas encontradas
pelo empreendedor, que ndo precisa ser alguém que conte com cursos teodricos ou
praticos (muito embora essa virtude ajude na rapidez em formular as perguntas e em
encontrar as respostas certas) (WILDAUER, 2010 p. 23).

Dolabela (2008 p. 61) segue conceituando o empreendedor dizendo que o mesmo
“evolui através de um processo interativo de tentativa e erro; avanga em virtude das
descobertas que faz, as quais podem se referir a uma infinidade de elementos, como novas
oportunidades, novas formas comercializagdo, vendas, tecnologias, gestdo, etc.”. Algumas
atitudes podem ser tomadas para minimizar os erros, como por exemplo, estudos de
mercados, estar sempre ligado as novas estratégias da concorréncia, buscar envolver cada vez

os colaboradores nos processos da organizagdo entre outros.
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2.2.3 Caracteristicas

Para Chiavenato (2010) ha trés fundamentos bdsicos que qualificam o
empreendedorismo, sendo fundamental a aplicacdo destes fundamentos para efetivamente

construir um empreendedor. Estes sdo destacados abaixo:

a) Inovacdo — quando se fala em empreendedorismo, logo se pensa em inovagao. Isso
porque Joseph Schumpeter, em 1934 fez inicialmente essa associacdo. Porém vale ressaltar
que o papel do empreendedor ndo esta limitado apenas a criacdo de negdcios, mas abrange
também, criagcdo de um método de producdo, abertura de um novo mercado, busca
alternativas de materiais e promog¢ao de mudancgas estruturais nas organizagdes.

b) Risco — toda institui¢do esta sujeita a riscos e isso pode variar muito, ou seja, quanto
maior a incerteza, maior a instabilidade dos resultados. Pode-se dizer que o risco ¢ composto
por trés razdes basicas: “as anomalias ou variagdes aos quais produtos, processos € servigos
estao sujeitos, probabilidade de ocorréncias de tais anomalias e a gravidade das consequéncias
dessas ocorréncias” (CHIAVENATO, 2010 p. 4). O autor cita um exemplo que Druker ¢
habituado a dizer que, se alguém decide abrir uma padaria na esquina, ele corre risco, porém
1sso nao ¢ empreender. Por outro lado, se uma rede de franquias, como o McDonald’s,
reexamina a cadeia de valor, desenha o fluxo de distribui¢ao, uniformiza os processos, cria
sua clientela propria e usa formas para aumentar sua eficiéncia, vé-se um exemplo claro de
empreendedorismo.

c) Autonomia — dispor de autonomia para estabelecer objetivos, definir o uso dos
recursos, tracar estratégias e buscar oportunidades que sejam interessantes sdao aspectos
tipicos de um empreendedor. Um fator importantissimo ¢ ndo confundir autonomia com
independéncia. Independéncia quer dizer trabalhar sozinho. Ele até pode comecar sozinho,

mas logo sentird a necessidade de acrescentar novas pessoas, para alcangar novos patamares.

Wildauer (2010) defende a ideia que o empreendedor deve saber ouvir, estar alerta as
oportunidades, saber analisar as informac¢des do mercado, projetar metas, tendo como base um
roteiro teorico-pratico para poder atingi-las. O autor salienta que o empreendedorismo esté
ligado aos sonhos pessoais, porém, “nossos sonhos precisam ser tangiveis no futuro, devendo
caracterizar metas realizdveis, e ndo objetivos intangiveis, sem fundamentacio tedrica, que

possam se dispersar com o tempo” (WILDAUER, 2010 p. 30).
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O autor ressalta ainda que a pratica ou efetivacdo do sonho ¢ a chave do sucesso.
Alguns iniciam essa carreira logo cedo, outros um pouco tarde, mas alcangam seus objetivos,
pois acreditam e aplicam toda e qualquer energia nos elementos de mercado que escolheram.
Ele coloca alguns elementos citados por Filion e Dolabela em 2000, sendo eles: conceito de si
— como a pessoa se enxerga e descreve seus sonhos; energia — quanto seus esforcos sao
dedicados para tornar o sonho real, seja em quantidade ou qualidade; lideranca — agdes
conjuntas que faz os outros acompanharem sua visdo, criando inevitavelmente parcerias de
negdcios; compreensao do setor — interpretar, entender, saber lidar com o mercado, com as
dificuldades, com os stakeholders (ou seja, todos os envolvidos no setor produtivo da
empresa), € apresentar vantagens e evitar a0 maximo as desvantagens; relagdes — A criagdo de
uma rede de relacionamentos reflete automaticamente, ou seja, a medida que se relaciona com
amigos e conhecidos, parentes, isso ¢, rede de network; espago de si — a necessidade que tem
em conhecer a si mesmo, para que haja o crescimento no transcorrer do tempo.

Dolabela (2008) faz alusdo a auto realizagdo, ou seja, o fato do empreendedorismo
proporcionar niveis elevados de realizacao pessoal, pois seu trabalho torna-se prazeroso.
Ainda o autor afirma que existem duas formas de empreender: através de pequenas empresas
— um estudo feito na Inglaterra no inicio do século XX mostra que pequenos
empreendimentos propiciam bem mais empregos que grandes empresas. No mesmo século, a
continuidade das pesquisas apontou vantagem competitiva das pequenas empresas diante de
cenarios econdmicos desfavoraveis a economia de escala. E o auto emprego — hoje muitos sao
os empreendedores involuntarios, na maioria das vezes sdo pessoas recém-formadas ou
trabalhadores demitidos de corporacdes e Orgdos publicos. Isto €, pessoas que ndo
conseguiram uma recoloca¢do no mercado e se veem na oportunidade de criarem seu negdcio
proprio para sobreviverem.

Podemos citar neste caso, o Microempreendedor Individual (MEI). Trata-se de pessoas
que trabalham por sua conta e legalizam-se como empresario de pequeno porte. Nestes casos,
o limite de faturamento ¢ de até R$ 60.000,00 por ano, e nao pode ser socio ou titular de outra
empresa. Pode ter apenas um empregado, podendo receber um salario minimo ou o piso da
categoria (PORTAL DO EMPREENDEDOR).

A Lei Federal complementar n° 128, de 19/12/2008, trds beneficios para o MEI
Beneficios estes como o registro no Cadastro Nacional de Pessoas Juridicas (CNPJ),
facilitando para o mesmo a abertura de contas bancdrias, empréstimos, como também a
emissao de notas fiscais. Além disso, o MEI, por se enquadrar no Simples Nacional, ele ¢

isento dos tributos federais, tais como, Imposto de Renda (IR), Programa de Integracdo Social
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(PIS), Contribui¢do para o Financiamento da Seguridade Social (COFINS), Imposto sobre
Produtos Industrializados (IPI) e Contribuicdo Social sobre Lucro Liquido (CSLL). Além
disso, tem direito aos beneficios de auxilio maternidade, doenca, aposentadoria e outros. O
MEI tera obrigacao apenas com o Comércio da Industria, Prestacdo ou Comércio de Servigos,
Imposto sobre Circulagdo de Mercadorias e Servigos (ICMS) Imposto Sobre Servigos (ISS),
aos quais serdo atualizadas anualmente, conforme o salario minimo.

Conforme aborda Bernardi (2010) ha defini¢des predominantes do empreendedor
propriamente dito, a seguir algumas caracteristicas tipicas que se destacam: senso de
oportunidade; dominancia; agressividade e energia para realizar; autoconfianga; otimismo;
dinamismo; independéncia; flexibilidade e resisténcia a frustagdes; criatividade; propensao ao
risco; lideranga carismadtica; habilidade de equilibrar “sonho” e realizag¢do; habilidade de
relacionamento.

E impossivel imaginar que um empreendimento possa continuar crescendo sem
algumas dessas caracteristicas. “Portanto, este ¢ o primeiro passo ao empreender; uma auto
avaliacdo honesta, realista e criteriosa” (BERNARDI, 2010 p. 64).

Dornelas (2008) cita algumas caracteristicas extras como tragos do administrador e
pessoais que, ao acrescentar as qualidades sociologicas e ambientais, cria-se uma nova
empresa: os empreendedores de sucesso, sdo visiondrios - ou seja, visam o futuro, e dispdem
de habilidades para executar seus sonhos; sabem tomar as decisdes — ndo hesitam diante dos
obstaculos, sabem tomar decisdo na hora certa e sabem implementar suas acdes velozmente;
sao dedicados — dedicam-se 24 horas por dia, durante 7 dias por semana em prol do seu
negocio. Muitas vezes chegam a prejudicar suas relagdes familiares, com amigos, com sua
satude; ficam ricos — esse ndo € o objetivo principal, o lucro ¢ uma decorréncia do seu esforgo;
criam valor para a sociedade — aplicam o capital intelectual para gerar valor para a sociedade,
através da geracao de empregos, buscando inovar e usa sua inteligéncia para trazer beneficios
para as pessoas.

Para Bernardi (2010) existem alguns fatos que ddo origem a organizacdo e faz com

que surja o empreendedor, sendo eles:

a) O empreendedor nato — costumeiramente ¢ aquele que desde muito cedo ou por
vontade propria, influencias internas e externas, evidencia tragos muito comuns de um
empreendedor;

b) O herdeiro — embora nao possua caracteristicas de um empreendedor, ele da

continuidade a empresa que atua por algum tempo, sendo treinado para esta posi¢cdo. Embora,
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por ndo ter tracos de empreendedor, pode ter algumas dificuldades de colocar o projeto
adiante;

c) O funcionario da empresa — possui caracteristicas de empreendedor dentro da empresa,
comega a perceber a falta de reconhecimento e ndo se sente recompensado pelas contribuicdes
levadas a empresa. Logo se sente frustrado com relacdo a realizagdo pessoal e chega a um
determinado ponto que decide abrir seu proprio negdcio;

d) Excelentes técnicos — € experiente no que faz, domina do produto ou servigo e por isso
decide abrir seu proprio negocio;

e) Vendedores — sdo dinamicos, dominam o mercado, optam por abrir seu negoécio no
ramo de industria, comercio e/ou servigos;

f) Opcao ao desemprego — o risco nesse caso € bem maior, mas devido as circunstancias,
adotam essa medida que pode ter dois caminhos: Se houver tragos empreendedores, o sucesso
pode ser garantido; sem esses tragos, também tem chance de sucesso, porem, a perseveranga
deve ser ainda maior.

g) Aposentadoria — devido a idade e a discriminacao do mercado, decidem abrir seu

negdcio, o que normalmente acontece no ramo de comércio ou servigo.

Chiavenato (2010) explica que o empreendedor, propriamente dito, ¢ aquele que toca
para frente seu proprio negocio, por vontade propria ou por necessidade. Ja o
intraempreendedor, traduz quem estd dentro das organizagdes assumindo diariamente
responsabilidades, em todo tempo esta inovando em qualquer momento € em qualquer parte
da empresa. A Figura 4 destaca a diferencga entre as empresas ja estabelecidas no mercado e

novos negocios:
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Figura 4 — Empresas estabelecidas versus novos negocios

Capital e oportunidade

Ambiente hostil

Desemprego

Aprendizado e experiéncia
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Frustragdes

Atrativos intraempreededores

Novo negdcio dentro da empresa

Menos riscos, maiores possibilidades de carreira, alinhamento com
sonhos e expectativas pessoais, maisrecursos, aderéncia com a
estratégia corporativa, desafios, recompensa por desempenho etc.

Fonte: Chiavenato (2010 p. 12).

A Figura 4 apresenta algumas caracteristicas de empresa ja estabelecida no mercado,
ou seja, que contem muitas vezes mais de um socio possui capital aberto, o ambiente nessas
empresas, enquanto em um negocio novo € proprio, os riscos de frustagdes sao maiores, as
insegurancgas sao grandes ainda.

Hisrich (1998) apud Dornelas (2008) faz uma comparacao entre gerentes tradicionais
e empreendedores, e para diferencid-los, ele cita alguns temas, como: motiva¢ao principal —
enquanto os gerentes esperam por promocdes de cargos, recompensas, status. Os
empreendedores tém sua independéncia para inovar e ganhar seu dinheiro através disso;
referéncia de tempo — os gestores gerenciam em curto prazo, didrios, semanais. Enquanto o
planejamento dos empreendedores ¢ de em cinco, dez anos verem seu negocio crescer;
atividade — o gerente delega e supervisiona. O empreendedor se envolve diretamente no
negdcio; como veE o risco — enquanto o gerente ¢ cauteloso diante dos riscos. O empreendedor
os assume, porém calcula-os; decisdes — o gerente sempre concordard com seus superiores.
Enquanto o empreendedor tomara suas proprias decisoes.

No Brasil, segundo uma pesquisa feita pelo Global Entrepreneurship Monitor (GEM,
2015) divulgado em seu relatério executivo ha um expressivo crescimento no numero de
empreendedores nos ultimos anos. A taxa de empreendedorismo em 2015 no Brasil foi de
39,3%, ou seja, o maior indice dos ultimos 14 anos e quase o dobro do registrado em 2002,

quando a taxa foi de 20,9%”, isso equivale a 52 milhdes de empreendedores brasileiros, com
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idade entre 18 e 64 anos. Nos ultimos trés anos esse numero sofreu uma queda, cuja
proporcao era em média 70%, porém, voltou ao mesmo patamar em 2007 com a Lei Geral da
Micro e Pequena Empresa.

GEM Brasil (2015) apud Sebrae (2016) destaca o crescimento das taxas no Brasil,
considerando os empreendedores iniciais, os ja estabelecidos e numero total de
empreendedores, ou seja, a evolucdo das taxas de empreendedorismo no Brasil de 2002 a
2015, ou seja, percebe-se um constante tanto na reta de empreendedores iniciais, como na reta
de empreendedores ja estabelecidos no mercado. Mesmo com essa constante, observa-se um
aumento que chega 39% com relagdo ao total de empreendedores em 2015, no Brasil.

Para Pires (2015), outro dado importante ¢ a taxa de empreendedores nascentes e
novos de 2002 a 2015. Os empreendedores nascentes sao os que se envolvem na estruturagao
de um negocio, sendo eles os proprietarios, porém, ainda ndo pagou salarios, pro-labores ou
qualquer outra forma de remuneracdo aos proprietarios por mais de trés meses; ja 0s
empreendedores novos, sdo os que administram e sdo proprietarios de um novo negocio que
pagou salarios, gerou pro-labores ou qualquer outra forma de remuneragdo aos proprietarios
por mais de trés e menos de 42 meses.

GEM Brasil (2015) apud Sebrae (2016), informa que em 2015, o crescimento dos
empreendedores nascentes foi de 7% e dos novos, foi de 15%. Observando com isso, um

aumento considerado de empreendedores novos, comparado as nascentes.

2.3 TERCEIRO SETOR

2.3.1 Historico

A vontade de amparar o proximo ¢ a esséncia do Terceiro Setor. Hudson (1999 p. 1)
cita caracteristicas dos povos antigos que ja faziam algum tipo de caridade, como por
exemplo, “as primeiras civilizagdes egipcias desenvolveram um severo codigo moral com
base na justica social. Esse codigo encorajou as pessoas a ajudar os outros em suas
necessidades”. Um exemplo era a passagem de um pobre sem pagar absolutamente nada, para
o outro lado do rio. Até mesmo o fara6 fornecia abrigo, comida e roupas para os pobres. Isso
aconteceu hd quase 5000 anos atrds. O autor discorre afirmando que no Islamismo a
filantropia foi bastante usada para instalar grandes hospitais.

Para Silva (2008) foi na década de 70 que houve a consagragdo do movimento

denominado de Terceiro Setor (TS). No contexto historico deste periodo, com a sociedade
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carecendo de aspectos sociais ndo atendidos pelos 6rgaos publicos, o TS ocupou esta lacuna
da sociedade para atender os que mais necessitam. Pimenta, Saraiva e Corréa (2006)
salientam que o TS iniciou seu crescimento nos anos 90, o qual permanece até os dias atuais.
Gohn (2000) destaca que nos anos 90 no Brasil, foram criadas diversas instituigcdes com o
objetivo de promover o desenvolvimento econdémico, como por exemplo, a campanha para
prevenir a degradacdo ambiental, a lei das defesas dos direitos civis (violéncia contra idosos e

a mulher, indio etc).

A ascensao do Terceiro Setor como substantivo e adjetivo deve-se a sua crescente
importancia no mundo atual. Ante ao avanco do neoliberalismo — e das
consequentes pressdes dos organismos internacionais para que as economias do pais
em desenvolvimento apresentem uma forma-padrdo, como pouco Estado e com
muito mercado —, os paises tradicionalmente exercidos pelo governo passaram a ser
desempenhados por outros atores, principalmente pelas organizagdes do Terceiro
Setor (PIMENTA; SARAIVA; CORREA, 2006 p. 20).

Apesar deste contexto historico, somente em 2014 foi sancionada a Lei de N° 13.019,
de 31 de JULHO de 2014, que regulamenta o Terceiro Setor. Esta legislacao sofreu alteragao
no ano seguinte com a Lei de N° 13.204 de 15 de Dezembro de 2015. Em suas diversas
regulamentagdes, no artigo 22, a Lei cita a obrigatoriedade de um plano de trabalho onde se
deve indicar as parcerias celebradas, mediante termo de colabora¢dao ou de fomento: I) é
necessario descrever o objeto da parceria, de forma que as atividades tenham a ver com a
realidade do que ¢ feito ou planejado na entidade; II) € preciso descrever as metas a serem

atingidas e as atividades ou projetos que serdo executados (BRASIL, 2014).

2.3.2 Caracteristicas

Segundo Albuquerque (2006) o termo TS, vem do inglés chamado “third sector” e
nos Estados Unidos (EUA) usa-se com outros termos, por exemplo, organizagdes sem fins
lucrativos (nonprofit organizations) ou até mesmo setor voluntario (voluntary sector).

Hudson (1999 p. 1) ressalta que o TS “consiste em organizagdes cujos objetivos
principais sdo sociais, em vez de econdmicos”. Esse setor integra “institui¢des de caridade,
organizagoes religiosas, entidades voltadas para artes, organizagdes comunitarias, sindicatos,
associacoes profissionais e outras organizagdes voluntarias” (HUDSON, 1999 p. 1). Para
Fernandes (1997) apud Scarpelli (2004) o TS ¢ figurado pelas organiza¢des que ndo tem fins
lucrativos, e que sao criadas pelas iniciativas de pessoas voluntarias que continuam o processo

de solidariedade para com o préximo. Ainda o autor destaca que o Primeiro, Segundo e
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Terceiro Setor possuem maneiras diferentes de transacdes, no Setor Privado, os acionistas
investem nas companhias visando obter lucro decorrente deste investimento, oferecendo aos
seus clientes bens e servicos. Estes clientes pagam por esta movimentagao mercadoldgica; no
Setor Publico, os governantes (seja na esfera Municipal, Estadual ou Federal) e demais
funciondrios publicos exercem suas fungdes com os recursos obtidos através dos impostos
recolhidos, retornando a populagdo através de servigos publicos como seguranca, educacao
publica, satide publica e outros servigos; no Terceiro Setor, os recursos sao investidos pelos
financiadores para que os servigos atendam a sociedade de forma complementar aos servigos

ja prestados pelo Poder Publico. Conforme ¢ apresentado na Figura 5:

Figura 5: A natureza das transagdes nos diferentes setores

Setor Privado Setor Pablico Terceiro Setor

| Acionistas | | Eleitores | Financiadores
Votos &
RS RS ] Servigos RS
RS ’]\

| Companhia | | Autoridade Publica | Qrganizagdo
Bens & T T Bens &

: RS Servicos RS s
Servigos T L T Servigos
| Clientes | | Usuarios | Usudarios

Fonte: Adaptado de Hudson (1999 p. 17).

Salamon e Anheier (1997) e Salamon (1999) apud Cabral (2007) apresentam duas

principais caracteristicas que definem o TS:

a) Voluntarias: pessoas ndo remuneradas, mas que garantem a existéncia de um beneficio
publico;

b) Finalidade publica: devem prestar algum proposito publico, e que sirva para o bem
coletivo, com o objetivo de atender interesses de um publico externo. Vale ressaltar que
cooperativas, associacdes esportivas, sindicatos, entidades de classe e profissionais nao fazem

parte do quadro de TS, pois dispdem de finalidades corporativas.
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Conforme Albuquerque (2006) o TS tem um grande desafio, que ¢ introduzir esse
tema nas disciplinas classicas para que se promova um didlogo nas mais diversas areas, para
incorporar e ter uma base teorica e soélida. Ainda o autor afirma que a igreja catolica foi
essencial no processo decisivo do TS no Brasil. “As Santas Casas foram pioneiras na area e,
apods a proclamacdo da Republica, quando da separagdo entre Estado e Igreja, tornara-se as
primeiras organiza¢des sem fins lucrativos do pais” (ALBUQUERQUE, 2006 p. 34).
Considerando atualmente todas as instituicdes criadas e mantidas por igrejas, representam
38,6% das entidades no Brasil, ou seja, o equivalente a uma para cada trés existentes.

Para Hudson (1999) diferentemente do mundo corporativo onde as empresas visam o
lucro, o TS atua com foco em atingir objetivos, sendo ele responsavel em levar beneficios a
sociedade sem interesse pessoal. Paes (2006) aborda que o Estado (classificado como
Primeiro Setor), ¢ o principal responsavel pelo fornecimento de servigos publicos. Como
também, o Mercado (classificado como Segundo Setor), que também presta servicos ou
oferece produtos, porém com a finalidade de lucrar através destes, e sendo também, obrigado
a cumprir com suas obrigagdes de pagamento de seus tributos. O TS ndo ¢ um setor publico
privado, mas pratica papéis similares ao do Mercado, contudo, sem a obtengdao de lucro.
Observa-se que o crescimento das entidades do TS se da principalmente por conta da crise do
Estado, que na maioria das vezes negligenciam o fornecimento de servigos publicos a

sociedade.

Entre os problemas que o Terceiro Setor precisa encarar estd o do voluntariado. Em
que pensem os individuos que encaram as atividades sociais como uma espécie de
terapia, constroi-se uma realidade, em razdo de uma sociedade que se encena
politicamente correta, que abriga um problema que ja comeca a incomodar diversos
agentes (PIMENTA; SARAIVA; CORREA, 2006 p. 31).

Holanda (2003) destaca que a constituigdo de 1988 foi o divisor de aguas para
cidadania. Para ela o trabalho voluntario ¢ visto mais como manifestagdes religiosas e na
maior parte das vezes, feito por mulheres. Contudo, o voluntariado nos dias atuais tem se
propagado nas midias, tem feito seu marketing e tem sido anunciado pelo préprio governo.

Paes (2006) evidencia que o Brasil regulou o trabalho voluntario nos anos 90, por
meio da Lei n® 9.608, de 18 de fevereiro de 1998. Ela determina o voluntariado sendo uma
ocupacao ndo remunerada, e que se deve prestar servico em entidades publicas ou de qualquer
outra natureza, ou instituicdo privada sem fins lucrativos e precisa ser exercido por pessoa
fisica. O autor destaca ainda que neste caso ndo ¢ considerado vinculo empregaticio, ou

obrigacao trabalhista, previdencidria ou afim.
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2.3.3 Lideranc¢a no Terceiro Setor

Nanus e Dobbs (2000) salientam que a lideranca do TS estrutura, arranja, planeja,
sistematiza o capital intelectual, econdmico e as pessoas, de maneira que eles possam
movimentar-se para o caminho certo, com o objetivo de: a) atrair capital e direciond-lo para o
uso adequado; b) impulsionar a institui¢ao, superando os desafios, implementando os ajustes
processuais com foco na capacitacdo e avanco da entidade; ¢) manter o foco e o engajamento
no principal objetivo da organizacdo, contribuindo de forma continua com a sociedade. Eles
asseguram também bons lideres ndo sdo apenas bons questionadores, mas também excelentes
ouvintes. Assim que designados para tal tarefa, ndo podem deixar de aproveitar o legado de
seu antecessor.

Hudson (1999) destaca a importancia da missdo no TS também. Escrever a missio
aprova-la ¢ muito importante para saber onde almejam chegar, quais os objetivos desejam
atingir. Outro fator importantissimo ¢ a hierarquia dos objetivos, estd ¢ uma maneira de
estabelecer objetivos e organiza-los de modo que conhecam o tempo de cada um. A hierarquia
dos objetivos pode ser relacionada por niveis: “no topo, existem objetivos precisos, porém
amplos. Os departamentos da organizagdo precisam de objetivos mais enfocados, e os
servicos individuais requerem objetivos mais precisos” (HUDSON, 1999 p. 75). Conforme

visto na Figura 6:

Figura 6: Hierarquia dos objetivos
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Fonte: Hudson (1999 p. 75).
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Albuquerque (2006) destaca alguns desafios principais para as entidades do TS no
século XXI:

a) Renovar as estratégias: fazer isso por meio do planejamento, treinamento, da gestao e
outros;
b) Garantir efetividade financeira: para se atingir cada vez mais o apoio dos cidadados, as

entidades devem garantir a efetividade em suas atividades;
c) Treinar e habilitar os profissionais e voluntarios operantes na institui¢ao: para isso ¢
necessario investimento;

d) Fazer parcerias com o governo e o setor privado.
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3 METODOLOGIA

Oliveira (2004) caracteriza a metodologia como uma ciéncia que abrange grande parte
do conhecimento humano. Para o autor, os componentes da ciéncia sdo: objetivo ou
finalidade, funcdo e os objetos que podem dividir-se em formais, que sdo os ideais. E factuais,
que consiste em materiais, técnicas € a observagdo, que servem para a experimentacao. Em
segundo lugar, fica a inducdo e a base da verdade que ¢ a verificacdo. No caso dos objetos
formais, sdo utilizados nos ramos da filosofia e na matematica; ja no caso dos objetos factuais,
podem ser usados na fisica, quimica e biologia; e quando nos sociais pode ser usada, no
direito, administragdo, economia, geografia etc.

Segundo Vergara (2004 p.11) “a atividade bésica da ciéncia ¢ a pesquisa. Todavia, nao
convém esquecer que as lentes do pesquisador como as de qualquer mortal, estd impregnada
de crengas, paradigmas, valores”. Recusar esses aspectos € 0 mesmo que negar a existéncia
humana. Para o estudioso, a ciéncia explica o fendmeno, porém, ndo ¢ uma regra, ou seja, ¢
contestavel. O método ¢ o caminho, a logica e at¢ mesmo a forma de como se ¢ pensado.

Este trabalho trata-se de uma pesquisa bésica, e esta por sua vez objetiva, segundo
Gerhardt e Silveira (2009 p. 34) “gerar conhecimentos novos, Uteis para o avango da ciéncia,
sem aplicagdes pratica prevista. Envolve verdades e interesses universais”. No que diz
respeito a abordagem, sera utilizada a pesquisa qualitativa, que para Yin (2016 p. 40) “podem
representar os significados dados a fatos da vida real pelas pessoas que os vivenciam, ndo os
valores, pressuposi¢des, ou significado mantido por pesquisadores. [...] Abrange condigdes
sociais, institucionais e ambientais em que as vidas das pessoas se desenrolam”. Em relagdo
aos fins trata-se de uma pesquisa exploratdria, que segundo Gil (2007) apud Gerhardt e
Silveira (2009) objetiva proporcionar experiéncia com o tema, tornando mais compreensivo
ou construindo hipdteses, na maior parte essas pesquisas fazem levantamento bibliografico,
entrevistas com pessoas experientes da area pesquisada e podem ser classificados como
pesquisas bibliograficas e estudo de caso.

Em relagdo aos meios trata-se de uma pesquisa Bibliografica e Pesquisa de Campo. A
pesquisa bibliografica, de acordo com Vergara (2004 p. 48) trata-se de um “estudo
sistematizado desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes
eletronicas, isto €, material acessivel ao publico em geral”. Marconi e Lakatos (2010) definem
oito fases da pesquisa bibliografica, sendo elas: escolha do tema; elaboragdo do plano de
trabalho; identificacdo; localizagdo; compilacdo; fichamento; andlise e interpretacdo; e

redacdo. Ainda para construgdo desse trabalho foi realizado uma pesquisa de campo que
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consiste em uma “investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu o
fendmeno ou que dispde de elementos para explicd-lo” (VERGARA, 2004 p. 47). O estudioso
Oliveira (2004 p. 124) compreende a pesquisa de campo “na observagao dos fatos tal como
ocorrem espontaneamente, na coleta de dados e no registro de variaveis presumivelmente para
posteriores analises”.

Associado a pesquisa de campo, esta a coleta de dados. Nessa fase € necessario deixar
muito claro para o leitor como deseja “obter os dados de que precisa para responder o
problema. Nao se esquega, portanto, de correlacionar os objetivos aos meios para alcanga-los,
bem como de justificar a adequag@o de um a outro.” (VERGARA 2004 p. 54).

Neste caso a coleta foi realizada por meio da aplicagdo de um questionario
semiestruturado com dez questdes. A aplicagao aconteceu no dia 18 de maio de 2017, com um
tempo médio de 03h00min. Também foi realizada uma entrevista com o gestor de projetos e
desenvolvimento Renato da Silva Carneiro, onde o mesmo explica o que ¢ o CSDJC, seus
objetivos e programas.

O objeto de estudo foi o Centro Social Dom Joao Costa, localizado a Rua Acaiaca, 70,
no Alto José do Pinho, Recife em Pernambuco. Com a impossibilidade de estudar todas as
turmas, optou-se por analisar a turma atual, do curso de corte e costura composta por quatorze
alunas.

Os resultados serdo apresentados em formato de grafico tipo pizza e analisados com

base no referencial tedrico exposto nesse trabalho.
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4 ESTUDO DE CASO

4.1 Objeto de Estudo

O Centro Social Dom Joao Costa (CSDJC) é uma institui¢do fundada em 1969 e,
durante esses quase 50 anos, compartilha muitas historias vivenciadas nas comunidades do
Alto José do Pinho e na Vila Santa Luzia. Fundada pela Congregagdao Damas da Instrugdo
Crista, ¢ uma Associagdo Civil de natureza confessional, beneficente e filantropica, sem fins
lucrativos, de carater educacional cultural e de assisténcia social. S0 prestados servigos de
educacdo, assisténcia social a infancia, a adolescéncia, a juventude e aos adultos, em
consonancia com o Estatuto da Crianga e do Adolescente (ECA), a Lei de Diretrizes ¢ Bases
da Educacao Nacional (LDB) e a Lei Organica da Assisténcia Social (LOAS).

Dispde de Parcerias e Convénios de Mutuo Auxilio, além de apoiar outras institui¢cdes
beneficentes que tenham o mesmo objetivo. Realiza também intercdmbios educacionais,
culturais, assistenciais, beneficentes e informativos. Além disso, oferece agdes realizadas
através dos Programas e Projetos de Assisténcia Socia Educacional, como: oficinas e cursos
profissionalizantes, promoc¢do de campeonatos esportivos, seminarios, palestras, fornecem
uniformes e materiais didatico. E para a realizacdo destes, tracam metas e critérios em
conjunto com a comunidade. “O Centro Social Dom Jodo Costa tem por missao a valorizagao
e promoc¢ao do ser humano em todos os seus aspectos: materiais, morais, sociais e religiosos”
(www.centrosocialdjc.org.br).

Em entrevista com o Gerente de Projetos Sociais e Desenvolvimento (Renato da Silva
Carneiro), o mesmo informou que existem trés formas de trabalho com a comunidade. Com as
criancas e adolescentes através do Programa de Apoio Socioeducativo (PASE) onde sdo
trabalhadas criangas e adolescentes de 07 a 15 anos oferecendo atividades de convivio e
trabalho socioeducativo, em hordrios diferentes da escola, com vistas a formagdo para a
cidadania, o desenvolvimento de sociabilidades e a prevencao de situagdes de risco social.

E trabalhado também o desenvolvimento dos jovens na inser¢do destes no mercado de
trabalho através do Programa de Qualificacdo Profissional (PQP) além de capacitar os pais e
familiares para o mercado de trabalho para a geracdo de renda. E trabalhada também a
dindmica familiar através do Programa Fortalecendo as Familias (PFF), onde objetiva saber a
relacdo dos pais com os filhos e os temas que devem ser abordados (sexualidade na
adolescéncia e mercado de trabalho, por exemplo) e outros temas com objetivo de

desenvolver a qualidade de vida na comunidade.
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O CSDJC possui ainda o Programa de Incentivo as Iniciativas da Comunidade (PIIC),
onde ¢ realizada uma reunido com todos os lideres e moradores da comunidade para debater
os problemas locais, ou seja, questdes que influenciam a qualidade de vida dos moradores.
Atualmente um dos principais assuntos em discussdo ¢ o descarte de lixo. Com o intuito de
minimizar o problema, criou-se a horta comunitéria e outro local destinado para descarte do
lixo. Desta forma, com as novas definicdes e o envolvimento dos moradores, houve maior

adesdo e respeito as novas regras locais.

4.2 Resultados da Pesquisa

A partir do questionario aplicado junto as alunas do curso de corte e costura do Centro
Social Dom Jodo Costa, observou-se varios aspectos, tais como, algumas dificuldades
encontradas pelas alunas para empreender, quantidades de cursos feitos pelas mesmas, porém
sem um objetivo fim, além de conhecer a real necessidade das alunas quanto a empreender.

Esses e mais alguns resultados serdo apresentados a seguir:

No Gréfico 1 € possivel observar a motivagdo das alunas em busca de capacitagao:

Grafico 1: Motivagao para realizar os cursos profissionalizantes

mFicil acesso

® Apenas para obter
conhecimento

W E gratuito

= Para aplicacdo dos
conhecimentos apenas em
minha residéncia

m Para ter conhecimento e
abrir meu préprio negocio

® Para ensinar outras pessoas

Outros. Se desejar, comente

Fonte: autor com base na entrevista (2017)

O Gréafico 1 mostra que 25% das entrevistadas afirmam que buscam capacitacio
profissionalizante com intuito de abrir seu proprio negdcio, e essa informagdo condiz com a

opinido de Cunningham, Lischeron (1991) apud Chiavenato (2010) citado no referencial
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teorico, onde asseguram que uma pessoa pode através dos seus diferenciais e sua capacitacao
técnica, ser um empreendedor.
Para identificar quem j4 atua na area, foi realizada a seguinte pergunta: a partir do que

foi aprendido, vocé€ ja comecou a trabalhar na area? O resultado estd no Grafico 2:

Grafico 2: Porcentagem de pessoas que atuam na area

= Sim
mNiao

= Ndo, mas pretendo.

Fonte: autor com base na entrevista (2017)

O Gréfico 2 apresenta que apesar do interesse em abrir um negocio proprio com base
no que estd sendo aprendido no atual curso de corte e costura, ¢ possivel observar que 57%
das alunas ainda ndo tiveram a oportunidade de colocar em pratica o contetido e gerar renda
com base em seus conhecimentos. Conforme Chiavenato (2010) os fundamentos basicos de
inovacao e risco necessitam ser aplicados para constru¢ao de um empreendedor.

No Grafico 3 foi perguntado se € o primeiro curso das mesmas no CSDJC:

Grafico 3: Percentual de Pessoas que ja realizaram cursos na instituigdo

m Sim

m Nio

Fonte: autor com base na entrevista (2017)
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Com base nos resultados do Gréfico 3, 64% das alunas declaram ndo ser o primeiro
curso na instituicdo. Ou seja, isso indica que foram feitos outros cursos € que nao
conseguiram empreender na area, gerando assim um conjunto de informagdes e
conhecimentos, porém, sem serem colocados em pratica ratificando os trés fundamentos
basicos que Chiavenato (2010) aponta como fundamental para constru¢do do empreendedor:
inovacao, risco € autonomia.

O Grafico 4 mostra a resposta sobre se as alunas fariam outro curso apos o

encerramento deste:

Grafico 4: Objetiva outro curso apds o encerramento do atual

0%

= Sim
m Ndo

mTalvez

Fonte: autor com base na entrevista (2017)

O Grafico 4 destaca que 100% das entrevistadas demonstraram interesse em realizar
NOvoSs cursos na instituigao.

Porém, observando os Graficos 3 e 4 nota-se que grande parte ainda ndo comegou a
empreender, e fizeram dois ou mais cursos, e ainda pretendem fazer outros. Percebe-se que a
necessidade de aplicar o conceito de Wildauer (2010) de saber ouvir, estar alerta as
oportunidades, analisar as informag¢des do mercado e projetar metas com conhecimento
adquirido, buscando-as de forma ininterrupta.

Para complementar, buscou-se saber o motivo pelo qual fariam mais um curso no

CSDJC, conforme mostra o Grafico 5:
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Grafico 5: Motivo pelo qual as alunas fariam outro curso

= Estou com dificuldade de
abrir meu préprio negocio
no contetdo aprendido, por
isso vou buscar outra opgdo.

m Nio me identifiquei neste
curso

m Apenas gostaria de obter
mais conhecimento

Fonte: autor com base na entrevista (2017)

O Gréafico 5 mostra que 93% das alunas fariam outros cursos apenas para obter
conhecimento. Contudo, um dos objetivos do Programa de Qualificagdo Profissional (PQP)
oferecido pelo CSDJC, ¢ oportunizar e desenvolver competéncias e estimular a inser¢ao no
mercado de trabalho, objetivando também a qualificagdo para a geracao de renda.

Para entender o conhecimento das alunas sobre o tema empreendedorismo, aplicamos

a proxima questdo, conforme resultados no Grafico 6:

Grafico 6: O que ¢ empreender?

0%

mSim
® Nio

m Se desejar, comente

Fonte: autor com base na entrevista (2017)

O Grafico 6 destaca de 92% das alunas sabem o que ¢ empreender. Para Wildauer
(2010), o empreendedorismo ¢ a capacidade que a pessoa possui de formular uma ideia sobre
um determinado produto ou servi¢o em um mercado, sendo essa ideia nova ou ndo. Para ele, o

empreendedor parte do ponto de vista abstrato para o pratico.
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O Grafico 7 apresenta as respostas sobre as dificuldades encontradas pelas alunas para

empreender.

Grafico 7: Dificuldade de ter uma vida empreendedora

0% 0%

H Questoes Financeiras

m Questdes familiares

m Local de Funcionamento

m Néo me considero
preparado (a) para
empreender

m Nio tetho interesse em
empreender

m Outros, se desejar, comente

Fonte: autor com base na entrevista (2017)

Através dos dados do Grafico 7, ¢ possivel observar que 44% das entrevistadas
afirmam que questdes financeiras sao os principais impeditivos para uma vida
empreendedora. Além das dificuldades de capital inicial para abertura das empresas.
Conforme exposto no referencial teérico, a abertura do Microempreendedor Individual (MEI)
traz beneficios como abertura de contas bancdrias facilitando as linhas de créditos.

Perguntamos na nona questdo, quais as oportunidades que elas percebem para

empreender? Conforme mostra o Grafico 8:

Grafico 8: Oportunidades percebidas para empreender

B Facilidade para abertura da
empresa

m Facilidade de liberagdo de
créditos

= Produtos/servigos faceis de
revender

= Nio vejo nenhuma
oportunidade

m Outros. Se desejar,
comente

® Nao respondeu

Fonte: autor com base na entrevista (2017)
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O Gréfico 8 apresenta que 47% das entrevistadas afirmam que os produtos/servigos
que sdo comercializados por elas, sdo faceis de vender. O empreendedorismo ¢ como uma
mobilidade dos individuos e dos procedimentos que, conjuntamente, transformam ideias em
oportunidades. O empreendedor ¢ aquele que v€ as oportunidades, prevé os riscos e segue
adiante para implantar o seu negocio. Para tal sdo necessdrios pelo menos trés aspectos
referentes ao empreendedor: deve ser determinado e amar o que faz; ser criativo usando os
recursos que tem disponiveis, transformando assim o universo social € econdmico onde vive;
calcular os riscos e aceitar assumi-los, mesmo sabendo que pode fracassar (SCHUMPETER,
1949 apud DORNELAS, 2008).

Por fim, perguntamos na décima questdo, o que desejam aprender atrelado ao curso
realizado na instituicdo que apoiaria a comegarem uma vida empreendedora, o Grafico 9

destaca a resposta:

Grafico 9: Necessidades de um treinamento sobre empreendedorismo

® Treinamento de como
cadastrar uma empresa
nos orgdos publicos

Treinamento sobre
planejamento
(financeiro,
organizacional)

m Qutros. Se desejar,

71% comente
0

Fonte: autor com base na entrevista (2017)

Logo, podemos observar no Grafico 9 que 71% das alunas sentem a necessidade de
um treinamento de como organizar sua empresa tanto financeiramente como
organizacionalmente. Nesse ponto, podemos considerar a opinido de Chiavenato (2014),
quando fala que ¢ importante o processo de desenvolver pessoas, ou seja, qualificar e ampliar
o conhecimento, desenvolvendo assim o lado profissional de cada uma. Aqui se pode dizer o
que o treinamento estd diretamente ligado, pois ¢ a partir dele que serd possivel obter

informacdes, estudos, competéncias, experiéncias e outros.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Considerando a fundamentagcdo tedrica desse trabalho, ¢ possivel perceber a
importancia do Processo de Treinamento e Desenvolvimento de pessoas, ndo somente
capacita-las para desenvolver atividades dentro das empresas, mas também treind-las para
iniciar as atividades empreendedoras. Hoje € possivel observar que o Sebrae atua de forma
continua nesse processo, ou seja, leva o conhecimento e instrugdes para profissionais.

O empreendedorismo ¢ outro ponto fundamental nos dias atuais. Muito se escuta falar
em abrir o proprio negocio, isso hoje tem sido uma realidade no pais, devido ao alto indice de
desempregados. Isto €, sdo desligadas das empresas, e abrem um negocio proprio para manter
suas necessidades. Como destacado anteriormente, a pessoa ndo necessariamente precisa ter
nascido empreendedora, ela pode desenvolver essa caracteristica a medida que for sendo
exercida.

Vimos também que o ntiimero de entidades do Terceiro Setor (TS) tem crescido nos
ultimos anos, pois muitas vezes o governo deixa a desejar em alguns aspectos, como na
educacdo, saude, qualificagdo técnica. Isso faz com que desperte o desejo nas pessoas em se
ajudar o proximo. Os servigos prestados contribuem com a comunidade inclusive na geragao
de renda. As entidades tém feito parcerias ndo apenas com voluntarios, mas também com
orgdos publicos, e empresas privadas, com o objetivo de levar o maior nimero de servigos
possiveis para dentro das instituigdes. Parcerias estas, sem objetivo financeiro, pois as
entidades do TS ndo tém como finalidade o lucro. Mas buscam fechar parcerias com
educadores, voluntarios na area de saude, profissionais de outras aéreas para exercerem
atividades diversas.

Importante destacar que o Centro Social Dom Jodo Costa (CSDJC) tem alcangado seus
objetivos na questdo de ofertas de servicos a comunidade. A institui¢do tem um belo trabalho
no desenvolvimento de criancas e adolescentes, preocupam-se ndo apenas em levar a
educagdo, mas também com o progresso dessas criancas como também a inser¢ao dos
adolescentes no mercado de trabalho. Além disto, tem o cuidado em desenvolver os pais e
familiares para que o processo seja continuo em todas as esferas das residéncias da
comunidade.

Levando em consideracao as quatro etapas do Processo de Treinamento, neste trabalho
foi realizada apenas a 1? etapa (levantamento das necessidades de treinamento), onde foi
possivel perceber que no do CSDJC, existe uma caréncia de capacitacdo voltada para um

planejamento organizacional e financeiro, objetivando que as alunas do corte e costura
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comecem sua vida empreendedora. Constata-se que a maioria tem interesse em comegar no
um negdcio proprio, mas necessitam de orientacdes nos diversos aspectos do negdcio.

Conclui-se entdo, que objetivo da pesquisa foi alcangado, pois foi observada uma
necessidade de treinamento focado nas questdes empreendedoras. O CSDJC dispde dos
cursos técnicos, porém muitas vezes os alunos fazem mais de um curso e ndo chegam a gerar
renda a partir disso.

Desta forma, sugere-se um treinamento voltado para a pratica financeira, isto ¢, como
se capitalizar para iniciar o empreendimento, qual o valor a ser colocado nos produtos, o que
de fato ¢ lucro, listar seus custos, fazer um comparativo para saber se a oferta esta sendo
suficiente para a demanda e vise versa. Outro ponto a ser abordado seria o treinamento
organizacional, ou seja, quais mudangas precisdo serem feitas para a eficacia e mantenha o
bem-estar da empresa. Qual serda a estrutura da empresa, € com o seu crescimento, serd
necessdria uma consolidagdo para otimizar a resolugdo de problemas, elaborar um

planejamento da empresa.
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APENDICE 1 — Roteiro para entrevista semiestruturada

1. O que motivou vocé a fazer um curso profissionalizante no Centro Social Dom Jodo
Costa? Se desejar, marque mais de uma opgao.

) Facil acesso

) Apenas para obter conhecimento

) E gratuito

) Para aplicag@o dos conhecimentos apenas em minha residéncia
) Para ter conhecimento e abrir meu proprio negocio

) Para ensinar outras pessoas

) Outros. Se desejar, comente

AN AN AN A A A A

2. A partir do que foi aprendido, voc€ ja comecou a trabalhar na area?

( )Sim
(  )Nao
() Nao, mas pretendo.

3. E o primeiro curso que vocé faz no Centro Social Dom Joao Costa?

( )Sim
(  )Nao

4. Quantos cursos vocé ja fez no Centro Social Dom Jodo Costa?

) Apenas 1

) Dois

) Trés

) Quatro ou mais

NSNS AN

5. Apo6s o encerramento deste, vocé pretende fazer outro curso no Centro Social Dom
Jodo Costa?

( )Sim
(  )Nao
() Talvez

6. Por qual motivo voce faria outro curso Centro Social Dom Jodo Costa?
() Estou com dificuldade de abrir meu proprio negdcio no conteudo aprendido, por isso
vou buscar outra opgao.
() Nao me identifiquei neste curso
() Apenas gostaria de obter mais conhecimento

7. Vocé sabe o que significa Empreender?

( )Sim
(  )Nao
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Se desejar, comente

NN AN S S A

NN AN S AN

8. Se sim, o que dificulta vocé iniciar sua vida empreendedora?

) Questoes Financeiras

) Questdes familiares

) Local de Funcionamento

) Nao me considero preparado (a) para empreender
) Nao tenho interesse em empreender

) Outros, se desejar, comente

9. Quais as oportunidades que vocé percebe para empreender?

) Facilidade para abertura da empresa
) Facilidade de liberagdo de créditos

) Produtos/servigos faceis de revender
) Nao vejo nenhuma oportunidade

) Outros. Se desejar, comente

10. O que vocé deseja aprender a mais para abrir seu proprio negdcio?
) Treinamento de como cadastrar uma empresa nos 6rgaos publicos

) Treinamento sobre planejamento (financeiro, organizacional)
) Outros. Se desejar, comente



