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RESUMO

O presente estudo exploratorio-descritivo pretendeu investigar e analisar as praticas
interventivas educacionais quanto a sua utilidade para as micro e pequenas
empresas no Estado do Ceara. O procedimento utilizado foi a amostragem
probabilistica aleatdria por grupos. Os dados foram coletados primeiramente
mediante levantamento bibliografico. Utilizou-se o levantamento de dados primarios,
colhidos diretamente com as pessoas estudadas, procedendo-se em seguida a um
levantamento de campo com as empresas da amostra, mediante a técnica da
entrevista semi-estruturada com a aplicagdo de formularios pré-elaborados. O
universo desta pesquisa constituiu-se das empresas clientes do Sistema “S” que
utilizam servicos de acgdes educativas de consultoria e treinamentos no Estado do
Ceara. Contemplou 25 (vinte e cinco) empresas/sujeito. Verificou-se neste estudo
que o processo de desenvolvimento das Organizacdes esta diretamente ligado ao
grau de investimento educacional que o empreendedor aplica no empreendimento.
Evidenciou-se que a educacgao, através das Praticas Interventivas Educacionais —
PIEs (exploradas pelas agbes de treinamento e consultoria) foram consideradas
como um instrumento de apoio a gestdo para as empresas (96%). Portanto, os
empreendedores acreditam que as acdes educativas contribuem no dia-a-dia das
empresas no Estado do Ceara.

Palavras-chave: Educacdao Empresarial, Empreendedorismo, Competéncias, Micro
e Pequenas Empresas, Praticas Interventivas Educacionais, Sistema “S”.



ABSTRACT

This exploratory-descriptive study aims to investigate and analyze educational
practices interventional concerning to its utility for micro and small enterprises in the
state of Ceara. The procedure used is the random probability sampling groups. The
data were first collected by survey. We used a survey of primary data collected
directly with the people studied, proceeding then to a field survey with the sample
companies, by the technique of semi-structured interview with the application of pre-
designed forms. The universe of this research consisted of 25 (twenty five) business-
subject of the S System which use services of educational consulting and training in
the state of Ceara. One verifies that the development process of organizations is
directly linked to the level of educational investment entrepreneurs apply in the
venture. It was evident that education through the Educational Intervenient Practices
(operated by the actions of training and consulting) were used as an instrument of
management support for companies (96%). Therefore, the entrepreneurs believe that
education contributes in day-to-day business in the state of Ceara.

Keywords: Enterprise Education, Entrepreneurship; Competences; Micro and Small
Enterprises, interventional Educational Practices, ‘S’ System.
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1 INTRODUCAO

No cenario empresarial, a velocidade das mudancas e a disponibilidade de
informagdes crescem exponencialmente e de forma globalizada. A competitividade
entre os agentes econdmicos, com mudangas estruturais e conjunturais aceleradas,
faz com que a sobrevivéncia das empresas esteja relacionada, mais do que nunca, a
sua capacidade de captar, absorver e responder as demandas do ambiente, o que

desencadeia um processo de modificagdes nas entidades organizacionais.
1.1 Problemaética

Em sua dindmica organizacional, o empreendedor encontra inumeras
dificuldades tanto para a tomada de decisdes quanto na execucdo de processos
gerenciais. Fatores como baixa qualificagdo profissional, falta de lideranga, auséncia
de qualidade de produtos ou servicos, insatisfacdo dos clientes dentre outros,
colaboram para o aumento deste problema. Para amenizar o cenario, 0s
empreendedores contratam os servicos de educacdo empresarial que se
concretizam em praticas interventivas educacionais. No entanto, as orientagdes
recebidas nestas acgdes contribuem de fato para os empreendedores assistidos
neste estudo ou funcionam apenas como paliativos para minorar os erros gerenciais
cometidos e detectados no dia-a-dia empresarial? Desejou-se explorar estas
praticas e acbdes educativas para verificar nas empresas as melhorias e/ou os
impactos delas decorrentes, e que uso fazem os empreendedores das informacdes
recebidas, se e como isso repercute na administragdo do seu empreendimento.

Partindo desta verificagdo, pretendeu-se investigar como se desenvolvem
essas praticas interventivas e quais os resultados que elas geram para as Micro e
Pequenas Empresas — MPEs.

Coube-nos indagar se essas agdes educativas (cursos, consultorias,
palestras), ttm um percentual significativo de contribuicdo para o proprietario nas
suas praticas gerenciais. Noutras palavras, as informagdes e orientagdes recebidas
nestas acdes contribuem de fato para os empreendedores assistidos neste estudo
ou funcionam apenas como paliativos para melhorar ou diminuir os erros gerenciais
cometidos e detectados no dia-a-dia empresarial? (2) Até que ponto essa pratica
pode ser avaliada e analisada (desejou-se analisar estas praticas para verificar se

houve melhoria significativa dentro das empresas decorrentes destas acodes



educativas) e que uso os empreendedores fazem das informagdes recebidas? (3)

Isso repercute no seu desempenho frente a administracdo do seu empreendimento?
1.2 Justificativa

No quadro socioecondmico atual, marcado por transformacbées em que
predominam a incerteza e a imprevisibilidade, a utilizacdo das informacdes
contabeis gerenciais assume importancia vital, sendo imprescindivel a sobrevivéncia
e ao crescimento das empresas em geral. Para manterem-se atuantes e garantirem
0 sSucesso nos negocios, as empresas precisam promover o seu desenvolvimento
organizacional. As pequenas empresas possuem especificidades e sua contribuigéo
€ crescente na economia do pais (VIANA, 2007).

Segundo Berti (2001), toda empresa deve estar em permanente equilibrio
dindmico nas suas relagdes com o mercado. Sao indicadores desse equilibrio a
lucratividade, a estabilidade econdmico-financeira e o seu desenvolvimento.
Qualquer desequilibrio interno ou externo devera ser compensado com uma rapida e
inteligente (estratégica) reestruturacdo interna, do contrario a empresa perde
eficiéncia, reduzindo gradativamente a sua competitividade até tornar-se inviavel.

Os ambientes empreendedores sao aqueles nos quais ocorrem processos
interativos de aprendizado e inovacéo. E tempo de se promover a capacitacdo local
em inovacao e aprendizado de forma sistémica, em que a qualidade das relagdes
entre os diferentes atores pode favorecer o crescimento e as mudangas que
propiciem a atividade empreendedora, produtiva e inovadora (ALBAGLI, MACIEL,
2002).

Felizmente, a quantidade de informacdes disponiveis para quem deve tomar
decisbes cresceu nos ultimos anos e tende a aumentar. Hoje, informacgdes
detalhadas sao armazenadas em bancos de dados e disponibilizadas para
“‘garimpagem” quando se desejar tomar decisdes melhores (HAIR; BABIN; MONEY;
SAMOUEL: 2005).

Diante do problema apresentado nesta pesquisa, justifica-se como base o
seguinte:

As acbes educativas apresentam-se com diferentes nomenclaturas como
iniciativas pedagodgicas, praticas de gestdo pela qualidade, programas de qualidade,

capacitagdes gerenciais, consultorias, dentre outras, e sao ainda caracterizadas



popularmente dentro dos centros de negoécios que oferecem apoio aos
empreendimentos assistidos ou beneficiados como cursos, consultorias e palestras
desenvolvidas através dos centros de negodcios destinadas especificamente para a
disseminagdo do empreendedorismo, visando a melhoria da aprendizagem nas
empresas, portanto, influenciam no desempenho dos negécios no estado do Ceara.

Essa afirmativa leva-nos a muitos questionamentos subsequentes: por que as
empresas contratam essas agdes? O que essas agdes educativas geram dentro da
organizagao? Interferem nos aspectos produtividade, otimizagdo dos processos,
desenvolve a gestdo de pessoas dentre outros? Ha décadas estas praticas séo
realizadas, no mundo todo. O presente trabalho procura refletir sobre até que ponto
estas agdes educativas possuem impacto sobre os negoécios das empresas.

O sucesso do empreendimento associa-se ao conhecimento e a experiéncia
do empreendedor na gestdo do proprio negdécio. Proprietarios e candidatos a
abertura de negocios procuram diversas instituigdes que se ocupam da prestacao de
servigos destinados a capacitagdo de empreendedores tanto para gerentes quanto
proprietarios.

Percebe-se uma predominancia de centros de negdcios (pertencentes ao
grupo Sistema “S” e/ou parceiros) com abrangéncia no estado do Ceara como Bolsa
de Valores, IEL, SEBRAE, SINE/IDT, FCDL/CDL, SENAI/SENAC, SESC, que
oferecem capacitacdo e assessoria através de programas de orientagdo ao
empreendedor. Dentre eles, destaca-se o SEBRAE Centro de Negdcios, espaco
procurado pelos empreendedores visando receber apoio e orientagdo. Neste
ambiente, o empreendedor participa de programas educacionais direcionados de
acordo com a sua necessidade.

Contemplam-se eventos desde palestras, workshops, seminarios, cursos
gerenciais e programas especificos destinados a orientagdo nos negdécios desde a
idéia de iniciar um empreendimento até o acompanhamento e implantacdo de acdes
(consultorias) que possibilitem obter bons resultados, proporcionando maiores lucros
no empreendimento. Programas como o PROPRIO (SEBRAE), podem ser citados
como exemplo, pois ddo oportunidade ao empreendedor num unico programa de
obter capacitacao, ciclos de palestras e acdes consultivas, além de orientagdo para
abertura e funcionamento do negaocio.

Embora esta pesquisa esteja mais voltada para o SEBRAE, pois esta

instituicdo atua na educagao com foco mais voltado para o empreendedorismo, o



que atende ao problema apresentado neste estudo, ndo podemos excluir outras, que
sdo importantes e parceiras do Sistema “S” (SENAC, SENAI, SINE/IDT) para a
concretizacdo de diferentes agcbes que contemplam inumeros empreendedores no

Estado do Ceara.

1.3 Relevancia do Estudo

A investigacdo sobre as praticas educacionais tornou-se um tema bastante
discutido no ambito dos estudos organizacionais nas ultimas décadas, haja vista a
crescente necessidade de informagdao neste contexto visando a melhoria dos
processos que envolvem atividades laborais, quer seja de proprietario ou
funcionario. Esta proposta de estudo/pesquisa €, pois, relevante, na medida em que
propde novos estudos realizados para gerar comparativos e desta forma, aprofundar
o conhecimento sobre as praticas interventivas educacionais nas MPEs e sua
relagdo com o desempenho do negdcio.

Ressalte-se ainda que:

e O estudo contribuira para a disseminagao do empreendedorismo, enfatizando
a importancia do aspecto educacional para a orientagédo de micro e pequenos
empreendedores, permitindo-nos checar quais os resultados obtidos no

gerenciamento e a administracdo dos empreendimentos por ele assistidos.

e Permite a reflexdo e avaliagdo de praticas vivenciadas pelos agentes
(consultores, instrutores, facilitadores de educacdo empreendedora)
envolvidos no processo e 0s avangos e entraves desta acdo desenvolvida
pelos centros de negdcios, proporcionando a geragdo de mudancgas para
tornar os programas destinados a este fim mais significativos ao
empreendedor cearense.

e Viabiliza uma diminuigcdo da taxa de mortalidade empresarial no estado do
Ceara, se essas acbes ou praticas interventivas educacionais de fato

influenciam ou contribuem no desempenho dos negdécios empreendidos.

¢ Proporciona o encurtamento de distancias entre a universidade e a sociedade
através das acgdes realizadas pelo estudo (pesquisa/agao) permitindo uma

reflexao entre a teoria X pratica.



e Contribui para avaliacdo dos programas (focados no empreendedorismo)
desenvolvidos pelos centros de negocios no estado cearense frente aos
centros de negdcios dos demais estados brasileiros. Portanto motiva-nos a
investigar sobre as Praticas Interventivas Educacionais e seus resultados no

desempenho quanto ao gerenciamento dos negaocios.

1.4 Objetivos

Através do objetivo macro “Investigar as contribuicbes das praticas
interventivas educacionais para micro e pequenas empresas — MPESs”, perseguimos

0s seguintes objetivos especificos:

1. Descrever o processo de desenvolvimento das praticas interventivas
educacionais nas micro e pequenas empresas — MPEs;
Investigar as percepg¢des dos gestores quanto as mudangas geradas; e,
Analisar os impactos sobre os resultados em termos de desempenho

gerencial.

1.5 Hipdteses ou Pressupostos

Sendo a hipotese uma declaracdo formal de alguma suposi¢do nao-
comprovada que tenta explicar certos fatos ou fenébmenos (HAIR JR, BABIN,
SAMOUEL, 2005), frequentemente descreve alguns eventos sistematicos (n&o-
aleatérios) que podem ser testados como uso de dados. As hipéteses

(pressupostos) definidas para esta pesquisa foram as seguintes:

e As praticas interventivas educacionais utilizadas nas Micro e Pequenas
Empresas exercem significativas influencias e auxiliam ao empreendedor no
desempenho dos negocios.

e Os programas desenvolvidos pelos centros de negocios especificos para a
capacitacdo ou orientacdo de empreendedores destinam-se a oferecer
subsidios para que o empreendedor possa gerir com maior confianga o seu
empreendimento. Observa-se, porém, que embora haja coeréncia interna nos

programas desenvolvidos nestes centros de negdécios (Sistema “S”) em



alguns momentos esses programas podem apresentar-se de forma precaria/
engessada porque fatores internos ou externos podem interferir no
andamento das agdes.

e A falta de informagao possibilita o aumento da taxa de mortalidade nas
empresas. Os empreendimentos tendem a correr risco de extingdo por falta
de informacbdes adequada, as quais sao adquiridas através da educacéao

empresarial por meio de praticas de acdes e / ou intervengdes educativas.

1.6 Estrutura do Trabalho

As acgdes educativas ou praticas interventivas educacionais apresentam-se
com diferentes nomenclaturas (iniciativas pedagodgicas, praticas de gestao pela
qualidade, programas de qualidade, capacitagdes gerenciais, consultorias) dentre
outras. S0 caracterizadas popularmente dentro dos Centros de Negdcios - CN
como cursos presenciais e/ou a distancia, consultorias e palestras destinadas
especificamente a disseminagdo do empreendedorismo, visando a melhoria da
aprendizagem nas empresas; influenciam, pois, o desempenho dos negoécios no
estado do Ceara.

Partindo desta premissa, faz-se referéncias ao histérico educacional no
decorrer dos capitulos, visando uma melhor compreensdo da acdo educacional
empreendedora prestada aos empreendedores, cuja pratica € desenvolvida pelas
instituicdes e/ou organizagdes pertencentes ao “S” e/ou, visando o desenvolvimento
e sucesso das MPEs.

Como o estudo esta mais voltado para as MPEs, ressaltam-se informacdes
pertinentes a relagcdo educacao/empresa oriundas de pesquisas realizadas
anteriormente por pesquisadores interessados nesta linha de discussdo. Em
seguida, apresentam-se alguns conceitos (elementos teoricos) pertinentes aos
documentos dissertativos que serao necessarios posteriormente, no momento de
analise e interpretacdo dos dados para fins de conexdes tedrico-empiricas. Tais
assuntos serdo explorados como descrito em seguida.

O capitulo 2, intitulado “A Educacédo nas Empresas”, propde uma analogia
acerca do processo educativo que atende micro e pequenas empresas — MPEs
através da configuragcdo aprendizagem organizacional. Para tanto, alguns itens

importantes sdo pontuados, tais como educagao corporativa e educagao a distancia;



aprendizagem no contexto das organizagdes; avaliacdo de programas de educagao
em organizagdes; aprendizagem focada no desenvolvimento de competéncias.
Esses topicos fundamentais para o entendimento das praticas interventivas de
acdes educacionais realizadas nas empresas mencionados nos demais capitulos.

O terceiro capitulo, “Empreendedorismo e Competéncias”, trata do
comportamento de proprietarios de negoécios e sua influéncia para o sucesso
empresarial enfatizando as competéncias, ponto bastante relevante para a
administragdo, educacgao e psicologia, areas essenciais, por contribuirem com o RH
para atender ao mundo cada vez mais exigente na busca de um perfil diferenciado,
de individuos com comportamentos e posturas sociais que potencializam a
eficiéncia.

O capitulo 4, “As Micro e Pequenas Empresas no Desenvolvimento do
Pais”, tem por objetivo apresentar as empresas de pequeno porte sob uma
perspectiva global, evidenciando sua importancia na conjuntura econdmica,
salientando o desafio que se impde a sua sobrevivéncia. Para isso, sera
contextualizado o ambiente histérico no qual estdo inseridas e o desenvolvimento
dessas empresas no Brasil, a partir das politicas adotadas para esse mister.

O capitulo 5, “Sistema “S” — Articulacdo de Instituicbes para o
Desenvolvimento de Préticas Interventivas - A¢c6es de Educacao Profissional e
Empresarial”, apresenta uma contextualizacdo da histéria educacional
desenvolvida pelo Sistema “S”, e sua contribuicdo para micro e pequenas empresas,
ressaltando reflexdes pertinentes e preocupantes do cenario educacional-
empresarial frente as exigéncias da sociedade quanto ao desenvolvimento de seus
empregados e autogerenciamento dos proprietarios de negocios.

No capitulo 6, “Aspectos Metodoldgicos”, descrevem-se os procedimentos
metodologicos adotados, visando ao alcance do objetivo geral estabelecido para
solucionar o problema formulado para esta pesquisa. Primeiramente, apresentam-se
as caracteristicas da pesquisa quanto a natureza, a tipologia, aos procedimentos e a
populacdo amostral da pesquisa. Por ultimo, descrevem-se a estruturacido do
instrumento de pesquisa, os procedimentos de coleta e analise de dados.

O capitulo 7, “Anédlise, Descricdo, e Interpretacdo dos Dados”, explora o
perfil dos entrevistados, o perfil das empresas, o levantamento de dados e apresenta
os resultados da pesquisa.

Por fim, apresentamos as consideracgdes finais e recomendacdes.



2 A EDUCACAO NAS EMPRESAS

O presente capitulo propée uma analogia acerca do processo educativo que
atende as micro e pequenas empresas (MPEs) através da configuragéo
aprendizagem organizacional. Para tanto, alguns itens devem ser pontuados tais
como a educagao corporativa e a educacgao a distancia, aprendizagem no contexto
das organizagbes, avaliacdo de programas de educagdo em organizagdes,
aprendizagem focada no desenvolvimento de competéncias. Tais tdpicos sé&o
necessarios para um melhor entendimento das praticas interventivas de acdes

educacionais realizadas nas empresas mencionados nos demais capitulos.

2.1 Educacéo no Trabalho — Importancia

A educacado € uma pratica social humana, isto é, caracteristica dos seres
humanos, e € realizada por todo e qualquer cidaddo, em todas as instituicdes
sociais. Sua finalidade ¢é possibilitar o crescimento das pessoas como seres
humanos; é processo de humanizagdo. Tornar-se humano significa tornar-se
participe do processo civilizatério, dos bens que historicamente foram produzidos
pelos homens em sociedade e dos problemas gerados por esse mesmo processo.

A educacgado tem uma dimensao de continuidade que se traduz na transmissao
dos conhecimentos, da cultura e dos valores, e, a0 mesmo tempo, de ruptura, ou
seja, de se produzirem novos conhecimentos, novas culturas, novos valores, a partir
nao apenas do avango do conhecimento, mas da analise critica dos resultados
desse processo civilizatorio, produto de grupos de interesses dominantes nas
sociedades. Nesse sentido, a educagao, que € ao mesmo tempo permanéncia e
transformacao, vai em busca de condicbes para o desenvolvimento humano de
todos os individuos, garantindo-lhes o usufruto dos bens da civilizagdo e dotando-os
de uma capacidade critica analitica imprescindivel na constru¢dao de novos modos
de se administrar o cotidiano.

Uma civilizagdo que assegure os direitos humanos para todos, de
sobrevivéncia, de alimentacao, de trabalho, de participagao social, de elaboragdo da
lei, de constru¢do da democracia etc. Sendo uma pratica social, historica e situada
em determinados contextos, a educacao precisa ser analisada, compreendida,

interpretada em sua complexidade com vistas a constru¢édo de sociedade justa e



igualitaria. Isto supde a contribuicdo de varios campos disciplinares, dentre os quais
o da pedagogia, area de conhecimento especifico da praxis educativa.

Diante da conjuntura atual, a educagdo tem sido ferramenta basica no
enfrentamento da vida pdés-moderna e seus segmentos. S&do muitos os desafios
gerados pela globalizacdo e pelo avango tecnolégico na desafiadora era da
informacédo. A educacao é também a mola mestra para transformar a situacao de
miséria, tanto intelectual quanto econdémica, politica e social do povo, promovendo
acesso a sociedade daqueles que sdo vistos como excluidos, abrindo caminhos

para uma sociedade mais justa e igualitaria.

[...] Os efeitos da crise econdmica globalizada e a rapidez das mudangas
na era da informagado levaram a questdo social para o primeiro plano, e
com ela o processo da exclusdo social, que ja ndo se limita a categoria das
camadas populares [...]. (GOHN, 2001, p. 09).

Ao passo que a educacdo sofre mudancas em seu conceito, deixa de
restringir-se ao processo ensino-aprendizagem em espagos escolares formais,
transpondo os muros da escola, para diferentes segmentos como: ONGs, familia,
trabalho, lazer, igreja, sindicatos, clubes etc. Abre-se, pois, um novo espago, o da
educacgao nao formal.

As interacbes sociais e de linguagem favorecem a elaboragcdo conjunta dos
significados em novas situagdes, desvelando a natureza parcial e complexa do
saber construido. (THERRIEN, 1996, p. 67). Esse momento da sociedade capitalista
€ oportuno para os setores produtivos estreitarem as relagdes entre teoria e pratica,
canalizando essa unido em beneficio da qualificacdo profissional, ainda que,
contraditoriamente, o interesse das empresas capitalistas na formacgao profissional
seja a acumulagao de capital.

Carvalho (1993) evidencia que o fato de executar dissocia-se do ato de
planejar, alienando o trabalhador da compreensao do processo produtivo. Assim, as
experiéncias praticas devem estar ligadas a instrumentos educacionais que, além de
proporcionarem a participagdo dos trabalhadores no planejamento, execugdo e
avaliacdo, levem o sujeito a perceber as situagdes provenientes da pratica e as
alternativas cabiveis para solucionar os problemas que surgem e propor inovagoes.

Para que se preconizem inovagdes na producdo, o componente intelectual

demonstra ser indispensavel, pois tudo parece indicar que somente com uma
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articulagdo de nivel intelectual poderemos avancar no ambito da qualificacédo
profissional. Essa articulagdo compreende a interacdo com a realidade através do
questionamento constante das praticas empregadas na producdo, de modo a
incorporar ou rejeitar as experiéncias que surgem.

A experiéncia da industria automobilistica Toyota, embora ndo se apresente
em oposicao ao just-in-time tem-se caracterizado pela implementacdo de alta
tecnologia. Além de aperfeicoar a exploracdo do trabalhador e a diminuicdo da
hierarquia na fabrica, mostra uma elevada tendéncia de socializagao no trabalho, em
que os engenheiros do chao de fabrica deixam de ter um papel estratégico e a
produgdo é controlada por grupos de trabalho, a empresa investe muito em
treinamento, participacdo e sugestdo para melhorar a qualidade e produtividade
(ANTUNES, 1995, p.29).

Se ha no mundo do trabalho a necessidade de um conhecimento de carater
mais criativo e ativo, entdo a interacdo entre os profissionais responsaveis pela
producao é essencial. Essa interagdo conjuga a troca de conhecimento; de um lado,
os técnicos, com o saber adquirido pelos anos de experiéncia na profissao e alguma
formacao institucional, de outro, os engenheiros e outros profissionais com formagéao
de nivel mais elevado, mas que muitas vezes se encontram desprovidos de
condicdes para socializar esse conhecimento com os demais. Assim, esses ultimos
acabam por centralizar em si a escolha dos procedimentos a serem utilizados na
producdo, perdendo a contribuicdo pratica dos trabalhadores e emperrando a
organizacdo da empresa de acordo com as novas formas de organizagdo do
trabalho.

Algumas empresas utilizam como estratégia para a qualificagcdo de seus
quadros profissionais o programa de multiplicadores de treinamento, o qual requer
do profissional maior responsabilidade e conhecimento, ja que tera de dominar além
de seu trabalho especifico todo o processo de produgao.

Esse tipo de programa requer do profissional algumas habilidades adicionais,
como capacidade de compreensao e exposicdo de idéias, utilizacdo e selecao de
materiais didaticos para atingir fins determinados, capacidade de oratdria dentre
outras. Tudo parece indicar que a necessidade do mercado ndo se encontra mais
fundamentada na divisdo entre planejar e executar, por isso os treinamentos

realizados simplesmente com suporte técnico ndo sdo mais suficientes. Para
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trabalhar nas novas formas de organizacao do trabalho, parece ser necessario o
desenvolvimento intelectual e comportamental visando ao trabalho em equipe.
Para que se consiga avango na formagdo do trabalhador, Therrien julga

oportuno ter em conta que:

[...] As interagdes sociais como processo de socializagao e de linguagem,
proporcionam a elaboragdo conjunta dos significados em situagdes,
desvelando a natureza parcial e completa do saber construido [...].
(THERRIEN, 1996, p. 67).

Outro aspecto da formacéao profissional refere-se a necessidade de aliarem-se
teoria e pratica. No ambito da escola, a praxis é bastante discutida como elemento
essencial no cotidiano da sala de aula. Ao falar sobre a valorizacdo do saber
produzido nas relagdes sociais, Therrien (1996, p. 67) menciona o pedagogo como
profissional que faz das situagdes concretas seu instrumento de reflexdo e elabora
saber, esse mesmo saber que permite ao docente a chance de relacionar-se mais
profundamente com o conhecimento.

Juntamente com a tendéncia a uma maior proximidade entre categorias
profissionais na produgao, parece possivel dizer que o dialogo visando a troca de
experiéncias e a capacidade de olhar para a producdo extraindo dessa mesma
realidade as estratégias para encontrar novos caminhos, constitui-se em um
importante elemento para despertar na empresa a capacidade criativa e de
compreensao profissional.

Therrien (1996) acrescenta que

[..] como parte de uma equipe interdisciplinar, o pedagogo por
compreender 0 processo cognoscente pode contribuir na aprendizagem do
profissional agu¢cando o desenvolvimento das potencialidades individuais
através da interagdo entre os profissionais na selegcdo de metodologias
adequadas proporcionando, assim, condigdes para que ocorra a
aprendizagem por meio do trabalho. [...].

Encaixam-se também nesse contexto de empreendedorismo e educacao os
conceitos de empregabilidade e competitividade, ambos essenciais para o aluno

enfrentar o mundo pés-industrial globalizado. Nesse sentido, o SEBRAE orienta que,
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[...] Para atuar no mundo do trabalho, onde imperam a transitoriedade, as
transformagbes, a incerteza e o imprevisto, o individuo precisa ter
consciéncia de seus proprios processos e estados cognitivos, de forma a
organizar a realidade e a atuar nela. Assim, o papel do instrutor que ensina
e repassa informagdes para alunos passivos ndo mais se coaduna com as
expectativas e necessidades atuais [...]. (SEBRAE, 2001, p. 25).

Convém ressaltar a importancia de uma equipe multidisplinar na execugao
dos projetos educativos, enfatizando-se a presencga de profissionais diversificados
que atendam as inumeras exigéncias do mercado. Impdem-se, hoje, agcbes de
treinamento e/ou consultoria para amenizar deficiéncias encontradas nas diversas
praticas dos trabalhadores em areas como marketing, finangas, controladoria,
geréncia, comportamento, estratégia etc.

Tenha-se em mente que na fase inicial, a definicdo e o preparo do projeto
devem ser elaborados por um profissional com formagdo em educacido a fim de
aproxima-lo o mais possivel da realidade que atenda aos interesses reais da
organizagao. Esses interesses sdo exclusivamente capacitar o empregado para que
este produza mais e melhor. Mas ndo se pode prescindir de uma postura ética,
respeitando-se 0s aspectos educacionais, que vejam no educando um ser
epistémico e ndao apenas um individuo que deve ser treinado, adestrado para o
exercicio do cargo.

Podemos encontrar em estudos como o de Markert (1999), a importancia de
subsidiar as experiéncias da pratica de suporte educacional, ja que os pedagogos do
trabalho na industria metalmecéanica na Alemanha tém desenvolvido e aplicado o
conceito de qualificagao profissional com base na capacidade e conhecimento para
compreender o processo de produgdo, aprendizagem direcionada as experiéncias
surgidas no trabalho, objetivos que sao orientados no processo total da produgao
incluindo planejamento, execugdo e controle do trabalho em cooperagdo, em
seguida s&o desenvolvidas diretrizes didaticas que contemplam esses conceitos.
(MARKERT, 1999, p.157).

Estudos como os de Markert demonstram a necessidade de se desenvolver
um conceito inovador de qualificagcao profissional e de organizagao da producgao. Isto
porque os novos modelos organizacionais parecem requerer que as experiéncias
adquiridas na pratica do trabalho sejam subsidiadas por suporte educacional, a fim
de traduzirem o momento no qual o trabalhador despende sua forga de trabalho em

ganhos individuais. E preciso que as equipes de trabalho inovem, troquem
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experiéncias e interajam entre si, ndo apenas em uma perspectiva de execugao,

mas de concepcao do trabalho.

[...] um outro aspecto do trabalho que o pedagogo pode vir realizar na
empresa se refere a elaboragado de programas instrucionais ou diretrizes
didaticas. Nas empresas podemos constatar que todas elas fazem um
planejamento prévio das etapas de treinamento contendo conteudos,
objetivos, técnicas (lé-se metodologia) e avaliagcdo, porém esse
planejamento é realizado sem suporte educacional, ainda que o objetivo
seja a qualificagdo dos trabalhadores, que por mais restrito que se entenda
esse conceito, em geral, refere-se a aquisicdo de conhecimentos do
processo produtivo e desenvolvimento de capacidades intelectuais e
comportamentais no sujeito que aprende determinado conteudo [...].

A organizacgao sistematica das atividades a serem aplicadas no treinamento
demanda um tipo de conhecimento especifico da pratica educativa, como a
elaboracdo e selecdo de materiais didaticos, instrumentalizagdo didatica dos
profissionais e, ainda, a selecdo de metodologia apropriada para conduzir a
execucao do treinamento.

A tarefa do Pedagogo Empresarial €, entre outras, a de mediador e articulador
de acgdes educacionais na administracdo de informagdes dentro do processo
continuo de mudangas e de gestdo do conhecimento. Gerenciar processos de
mudanga exige novas posturas e valores organizacionais, caracteristicas
fundamentais para empresas que pretendem se manter competitivas no mercado.

O profissional da educacao atua na area de Recursos Humanos direcionando
seus conhecimentos para os colaboradores da empresa, com vistas a melhoria de
resultados coletivos; desenvolve projetos educacionais, seleciona e planeja cursos
de aperfeicoamento e capacitacdo; representa a empresa em negociagdes,
convengdes, simposios; realiza palestras; aporta novas tecnologias, pesquisa a
utilizacdo e a implantagcdo de novos processos, avalia desempenho e desenvolve
projetos para o treinamento dos funcionarios.

Outra modalidade de capacitacdo e treinamento dos recursos humanos no
mercado empresarial € a Universidade Corporativa. Essas universidades
desenvolvem um sistema de aprendizado continuo voltado para as necessidades
especificas das empresas e de seus colaboradores. Contribuem para a aquisi¢ao
dos conhecimentos dos novos processos de produgdo e valores organizacionais
consonantes com a missdo da empresa. Esse novo nicho educacional tem crescido

e tende a intensificar-se nos préximos anos gerando uma demanda social de
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Pedagogos Empresariais. Hoje, entre as empresas que possuem Universidades
Corporativas podem citar-se: Embratel, Accor, Motorola, McDonald’s, Algar, Brahma.
A mais nova inauguragao é de responsabilidade do SERPRO - empresa publica da
area de Tecnologia da Informac&o e Comunicacgdes. (Revista Tema, 2004).

Para contribuir no desenvolvimento de educandos (empreendedores/
empresarios e intra-empreendedores/gerentes, este profissional (facilitador/consultor)
que atua como “educador’ deve possuir em seu perfil duas caracteristicas bastante

ressaltadas por Freire (1978), a saber, amor e humildade).

2.2 Crescimento e Capital Humano

O crescente aumento da competicdo por mercados mundiais tem estimulado
o acirramento da rivalidade tecnoldgica entre as diversas empresas e nagdes,
ocorrendo uma crescente sistematizagcdo da tecnologia nas atividades produtivas.
Neste contexto, o conhecimento e a educagao formal tornam-se fundamentais, pois,
sao eles que tornam possiveis e dinamizam as atividades de pesquisa e
desenvolvimento (P&D) e estas, por sua vez, possibilitam a criacdo de novos
produtos bem como o desenvolvimento de novas técnicas de produgcao (DAHLMAN,
1993).

O capital humano pode ser conceituado como sendo o conjunto de
investimentos destinados a formacado educacional e profissional de determinada
populagdo, ou seja, de uma maneira geral, € o conjunto de investimentos realizados
em educacgao, saude e treinamento, que sdo fundamentais para se obter uma maior
competitividade e uma maior produtividade do trabalho (FONSECA, 1995;
SANDRONI, 1989).

Este termo passou a ser empregado sistematicamente na teoria econémica
no inicio da década de 70, a partir de trabalhos desenvolvidos por Theodore Schultz
e Gary Becker, justamente quando se buscava novas formas de explicacéo para o
crescimento econémico das nagdes, uma vez que os fatores contemplados pelos
modelos tradicionais, tais como o estoque de capital fisico e o crescimento da forga
de trabalho, ndo pareciam ser suficientes para explicar por que alguns paises
crescem mais do que outros (REYNOLDS, 1984; MEDEIROS, 1982).

Na verdade, o crescimento econbmico de uma nacdo depende tanto do

capital fisico — isto é, acumulado sob a forma de investimentos em prédios,
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equipamentos, terrenos etc. — como do capital humano, ou seja, o capital acumulado
através dos investimentos em educacgao, treinamento e na melhoria das condi¢cbes
de saude dos individuos, que possibilitam o aumento da sua produtividade como
trabalhadores (BARRO, 1998).

Com a teoria do capital humano, passou a se considerar que o0 conhecimento
e a qualificacdo profissional dos individuos ndo poderiam ser simplesmente
excluidos das teorias de crescimento econdmico nem ser considerados de forma
simplificada e generalista, pois, conforme Fonseca (1995, p. 72), os recursos
humanos - a capacidade de iniciativa, a competéncia profissional, a inventividade, a
disciplina e o habito de agir no presente tendo em vista o futuro — sao fatores de
producdo pelo menos tdo importantes para a criagao de riqueza quanto qualquer
outro tipo de capital. Ao contrario do que acreditavam os tedricos do
desenvolvimentismo, para os quais a acumulacao de capital fisico no setor industrial
era a chave do crescimento, a tendéncia do mundo moderno é clara no sentido de
tornar o cérebro humano cada vez mais, o fator decisivo para o sucesso econémico.

No dizer do economista inglés Alfred Marshall (apud Fonseca: 1995 p. 69-70),
0 mais valioso de todos os capitais € aquele investido no ser humano.

Os investimentos em capital humano tornam-se importantes, entao, porque
possibilitam as empresas uma sensivel melhoria do grau de capacitagdo de seus
trabalhadores e técnicos, aumentando assim a sua satisfagdo e o seu grau de
dedicacédo, o que se refletira nos niveis de produtividade e qualidade como também
na propria capacidade inovadora da empresa, uma vez que a competitividade e a
lucratividade ndo s&do conseguidas somente mediante processos, mas, sobretudo,
por intermédio de pessoas. Na sociedade da informagao, sédo elas, as pessoas, que
fazem a diferenca (BIRCHAL,1997; DAHLMAN,1993).

A capacitagdo da mao-de-obra depende inicialmente de investimentos
basicos em educacdo que, por sua vez, dependem basicamente de recursos
governamentais. Isto se da porque tais investimentos beneficiam todas as empresas
de um pais indistintamente, haja vista que supostamente abrangem a populagéo
como um todo. Assim, os investimentos em educagao basica passam a atuar como
uma externalidade positiva para as empresas de um pais (LANGONI, 1982).

Nogueira (1997) e Dahlman (1993) informam que os novos investimentos
produtivos geralmente utilizam tecnologias mais avangadas; exigem, pois, mao-de-

obra qualificada, representando a educacao basica o limite inferior de qualificacédo



16

exigida em um grande numero de empresas. Essas, por sua vez, sé podem oferecer
treinamentos mais especificos e complexos para trabalhadores que tenham um
minimo de formagdo educacional. Ademais, tais investimentos se justificam nao
somente pela sua importancia para a economia, mas também porque eles se
refletem sobre a qualidade de vida de uma populacéo.

Corroborando, Fonseca (1995) e Dahlman (1993) lembram que a falta desses
investimentos basicos acarreta um enorme desperdicio humano e econémico, uma
vez que condena grande parcela da populagao a um circulo vicioso de baixo nivel de
produtividade e baixo nivel de remuneragdo, relegando estes individuos a uma
situagao praticamente inalteravel de pobreza.

Pode-se dizer que, de modo geral, os investimentos basicos em educagao
representam uma base sélida para o desenvolvimento econdmico das nacdes
(BARRO, 1998; ROMER, 1996), ao criarem uma perspectiva de desenvolvimentos
crescentes no longo prazo e ao melhorarem a qualidade de vida da populagédo como
um todo.

Assume-se que a educagao estimula o crescimento de um pais ou regido na
medida em que possibilita o aumento da produtividade, pois uma mao-de-obra
qualificada é capaz de participar ativamente do processo de produgao trazendo
melhoria qualitativa e consequente eficiéncia econémica.

Sem duvida, o capital fisico também desempenha um papel de destaque
neste processo, pois um dos fatores que possibilita 0 aumento da produgao de uma
determinada economia €& justamente o aumento do estoque de capital (BARRO,
1998; ROMER, 1996).

Rosa e Nogueira (1998), em “Abertura econbmica e competitividade da
industria brasileira: uma analise regional (1985-1997)", salientam que:

[...] os investimentos em capital humano tém se mostrado muito
importantes na determinacdo dos niveis de produtividade média dos
estados brasileiros, inclusive promovendo ganhos de produtividade
superiores aos gerados pelos investimentos em capital fisico, conforme
indicaram as estimativas obtidas através do modelo econométrico
estimado.

Constatou-se um elevado grau de desigualdade entre os estados brasileiros
mais ricos e 0s mais pobres no que diz respeito aos seus indicadores de educagao e

aos seus PIBs. De acordo com as estimativas, tais desigualdades afetam
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sobremaneira os rendimentos decorrentes dos investimentos em capital humano,

beneficiando de forma mais preponderante os estados mais desenvolvidos.
EVOLUCAO DA TAXA DE ANALFABETISMO NO BRASIL

Ano Analfabetismo (%)

1970 33,0
1980 25,3
1991 19,4
1995 16,6
1996 14,7

TABELA 1. FONTE: PNUD. IPEA. FJP. IBGE: 1997.

EVOLUCAO DA TAXA DE MATRICULA NO BRASIL

Ano Matricula (%)

1970 49,2
1980 61,2
1991 67,8
1995 75,7
1996 76,8

TABELA 2. FONTE: PNUD. IPEA. FJP. IBGE: 1998.

Os estados nordestinos, sem excec¢ao, apresentam indices de educacido bem
mais baixos que a média nacional em todos os anos considerados, o que evidencia
a precariedade do sistema educacional destes estados (Tabela 3).

Sem duvida, estes indicadores explicam por que a Regido tem atraido
principalmente empresas que utilizam mao-de-obra desqualificada e tém se
especializado em setores como téxtil, vestuario, calcados, alimentos etc., em que o
progresso técnico depende basicamente do desenvolvimento de maquinas mais
modernas e poupadoras de mao-de-obra.
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Ademais, o baixo nivel educacional exerce influéncia negativa direta sobre a
capacidade inovadora das empresas nordestinas, cuja dinamica tecnoldgica
depende basicamente dos estados do centro-sul e, também, da aquisicdo de
maquinas e equipamentos importados (ROSA; NOGUEIRA, 1998).

A titulo de ilustragdo, vejam-se abaixo alguns indicadores relativos a

educacgao no Brasil.

BRASIL, REGIOES E ESTADOS — INDICES DE EDUCACAO.

Regido/Estado 1970 1980 1991 1995 1996
Norte 0,567 0,648 0,716 0,771 0,777
Amazonas 0,544 0,660 0,713 0,755 0,764
Nordeste 0,433 0,547 0,624 0,696 0,714
Ceara 0,406 0,564 0,603 0,677 0,714
Sudeste 0,702 0,776 0,831 0,871 0,875
Sao Paulo 0,732 0,794 0,859 0,895 0,895
Sul 0,688 0,764 0,827 0,861 0,870
Parana 0,616 0,728 0,809 0,847 0,851
Centro-Oeste 0,614 0,720 0,803 0,841 0,860
Distrito Federal 0,778 0,840 0,861 0,894 0,902
Brasil 0,611 0,702 0,763 0,815 0,825

TABELA 3. FONTE: PNUD. IPEA. FJP. IBGE: 1998.

Entretanto, deve-se considerar que estes estados vém apresentando taxas de
crescimento médias de seus indices de educacédo, bem como do PIB per capita,
superiores a média nacional, buscando aproximar-se dela nos dois casos.

Esta é, sem duvida, uma tarefa ardua, uma vez que a defasagem é realmente
muito grande, sobretudo em relagao ao indicador PIB per capita. S6 para se ter uma
idéia desta constatacdo, basta comparar os indices de educacédo e os PIBs per
capita dos estados nordestinos com Sao Paulo, por exemplo, que é o Estado
brasileiro mais industrializado. Enquanto em 1996, o indice de educacido de Sao
Paulo era igual a 0,895 (um dos maiores do pais) e a sua renda per capita chegava
a US$ 8.843. O mais alto indice do Nordeste é o de Sergipe (0,751) e o mais baixo o
de Alagoas (0,638 apenas); a renda mais alta era novamente a de Sergipe com US$
5.122, e a mais baixa a do Piaui com apenas US$ 2.004. Os Estados nordestinos

mais industrializados, Bahia, Pernambuco e Ceara, apresentam indices
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relativamente baixos, mas proximos do limite superior da Regiao (PNUD. IPEA. FJP.
IBGE: 1998).

Esta constatagdo, segundo Rosa e Nogueira (1998), traz implicagdes muito
importantes sobre as perspectivas de crescimento dos estados mais pobres no
longo prazo; isto porque mas condi¢gbes educacionais podem significar dificuldades
em atrair empresas mais ricas em capital humano e tecnolégico — o que podera
comprometer o futuro de tais economias. A estratégia adotada atualmente, a de
atrair empresas intensivas em trabalho barato e desqualificado, encontrara cada vez
mais dificuldades em promover elevadas taxas de crescimento haja vista que o
ambiente competitivo tem se dinamizado sobremaneira nos ultimos anos em virtude

do aprofundamento do processo de globalizagdo da economia mundial.

[...] Assim, somente através de vultosos investimentos em educagao,
principalmente em educacgao basica, € que se pode esperar que os estados
e regides menos desenvolvidas, como o Nordeste, encontre uma nova
trajetdria de crescimento no longo prazo, capaz de elevar sensivelmente os
niveis de produtividade de seus trabalhadores bem como a qualidade de
vida da populagao [...] (ROSA; NOGUEIRA, 1998).

2.3 Investimento Empresarial na Area Educacional

O investimento na area educacional brasileira ainda € minimo se visto em
relacdo aos paises mais conscientes. Porém, afirma Kasznar (2005), que desde
meados de 1940, diversos economistas apontam para a evidente constatagao de
que é essencial investir nas pessoas, nos individuos e na coletividade mediante a
educacgao. Recorramos a literatura.

Bomeny; Pronko (2002) apresentam os resultados da pesquisa “Empresarios
e Educacdo no Brasil’, como parte das atividades do Programa de Promogao da
Reforma Educativa na América Latina e Caribe (PREAL), sediado no CPDOC da
Fundacao Getulio Vargas (FGV/RJ), com o apoio substantivo da Fundagao Ford. O
survey foi aplicado pelo IBOPE e os dados foram processados pela equipe do Doxa,
IUPERJ, coordenada pelo Quantidados, UERJ. Os resultados preliminares desta
pesquisa foram apresentados em um seminario realizado na Fundacido Getulio
Vargas, Rio de Janeiro, em abril de 2002. Estando representadas mais de 40

Fundagdes empresariais envolvidas com projetos educacionais.
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Perguntadas sobre qual seria o principal beneficio decorrente do apoio dado a

educacao, as porcentagens de respostas conforme o Grafico 1 foram:

1 Mao de obra
qualificada/profissionais
qualificados = 21%

M 2 Melhoria de qualidade do
trabalho =10%

m 3 Melhoria do nivel dos
funcionarias = 7%

m 4 Motivagdo dos
funciondrias = 7%

m 5 Profissionais mais
capacitados/preparados =
10%

m 6 Profissionais mais
produtivos = 6%

GRAFICO 1 - Principais Beneficios obtidos pelas empresas decorrentes
do apoio dado pela Educacdo. FONTE: Adaptado de Bomeny; Pronko (2002).

Essas porcentagens demonstram que o investimento empresarial em
educacdo no Brasil estd majoritariamente voltado para a qualificagdo do
trabalhador/funcionario da propria empresa.

Perguntados sobre como esse beneficio é percebido pela empresa,
BOMENY; PRONKO (2002) obtiveram as seguintes respostas (Tabela 4).

O BENEFICIO E PERCEBIDO %
Através das melhorias observadas nas pessoas atendidas pelos programas 58 %
Do aumento da produtividade 54 %
Entre funcionarios ou colegas de outras empresas 34 %
Do volume de beneficiados pelos programas entre outras 27%

TABELA 4. Percepcao das empresas sobre os beneficios obtidos mediante a educacgao.
FONTE: Adaptado de BOMENY; PRONKO (2002).

Em mil empresas consultadas sobre se investem em educacéo ou nao, 51%
responderam que sim. Este é um dado importante em um pais em que

historicamente a elite empresarial é vista como distanciada de questdes de interesse



21

social, publico, etc. Por outro lado, a histéria do empresariado brasileiro mostra que
desde a década de 1930, ou seja, desde a emergéncia da producao industrial no
Brasil, os empresarios participam ativamente na definicdo, controle e apoio ao
investimento em mao-de-obra. O chamado Sistema “S” é o corolario desse tipo de
envolvimento. Investe na qualificagdo e na assisténcia social a essa mao-de-obra. A
pesquisa, portanto, confirmou uma tradicao ja anterior no Brasil.

No entanto, na década de 1990 se pretendia associar o investimento
empresarial ndo a essa tradicdo anterior, mas a um movimento de novo tipo,
marcado agora por uma reivindicagdo de atuagdo mais consciente e articulada da
sociedade civil, movimento associado a luta pelos direitos civis € a um novo marco
de cidadania, inclusive um movimento que quer se destacar do que repetida e
negativamente se vincula ao “fordismo”. A pesquisa seria importante entdo para
apontar em que essa tradicido estava sendo reinventada, ou revisitada em novas
bases (BOMENY; PRONKO, 2002).

De maneira geral, o investimento empresarial em educagao é recente, local,
de pequeno porte, regular, voltado, em sua expressiva maioria, para a capacitagéo
da propria forgca de trabalho, gerado e gerido na prépria empresa, preocupado com
resultados e ainda muito ligado a modelos de escolarizagdo formal. A década de
1990 € um marco na reorientacdo das empresas para esse tipo de atuacao.

O primeiro ponto de convergéncia com relagdo as pesquisas do IPEA diz
respeito exatamente a incidéncia do investimento privado a partir da década de
1990: “mesmo as empresas maiores que ja faziam doagdes filantropicas ha mais
tempo apontam os anos 1990 como o inicio de uma nova participagcdo no campo
social, mais estruturada e proé-ativa”. (PELIANO, 2001 p. 19).

Apesar da concentracdo do investimento privado no publico interno,
constatamos que entre as empresas analisadas comecga a aparecer (por enquanto,
em um timido 10%) outro tipo de investimento, também este recente, local, de
pequeno porte, regular, mas voltado para a comunidade, para o entorno da
empresa, com um tragco que pode ser localizado entre os dois termos: a filantropia e
a responsabilidade social, gerado e gerido, muitas vezes, em parceria com
organizagbes ndo governamentais (ONGs), instituicbes publicas e privadas. Pouco
se sabe ainda desse outro perfil de investimento.

A primeira analise dos dados obtidos com a aplicagdo dos questionarios e

com algumas entrevistas abriu duas linhas de indagagdes que poderao ser
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respondidas em proximas etapas da pesquisa. De um lado, aparecem as perguntas
ligadas aos porqués do perfil predominante: por que em um pais onde o SENAI
(instituicdo publica de gestdo empresarial) constituiu o paradigma da educagao
profissional nos ultimos 50 anos, os empresarios continuam destinando verbas a
capacitagao profissional dos seus proprios trabalhadores/funcionarios?

De outro lado, a curiosidade por conhecer esse outro tipo de investimento
empresarial, claramente diferenciado do primeiro, no entanto, ainda timido, difuso,
inconsistente, mas que sinaliza nova postura do empresario frente a sociedade.
Caberia perguntar pelo significado e o alcance de conceitos (e praticas efetivas) de
filantropia empresarial ou responsabilidade social das empresas.

Na maioria das empresas pesquisadas, os principais responsaveis pelo seu
envolvimento na area social, e especificamente na area educativa sao diretores,
donos ou sécios — mais um ponto de convergéncia com os resultados do IPEA — o
que é plausivel, uma vez que tal decisdo implica compromissos financeiros pelos
quais devem responder os altos escalées. O mais interessante neste caso sédo as
motivagdes que os levam a decidir por este tipo de participagcdo. Sdo movidos pela
vontade de contribuir para a solugdo dos problemas sociais, de atender a demanda

das comunidades ou por razdes humanitarias de fundo filosofico ou religioso.

[...] Embora imprecisos, em termos gerais podemos afirmar com boa
margem de seguranga que menos de 30% de nosso universo de empresas
€ de capital estrangeiro, o que nos parece indicar a disponibilidade do
empresariado nacional em se envolver em agdes privadas de carater
publico, ainda que como resposta aos novos constrangimentos ou
estimulos a participagdo. Seja pelo vinculo entre consumo de seus
produtos e demonstracdo publica de seu empenho social, através da
publicacdo de balango social da empresa, seja pelo ganho em
produtividade com a melhoria do ambiente de trabalho provocada por
acoes junto aos funcionarios ou agbes que envolvem o trabalho voluntario
dos funcionarios, por uma forma ou outra, parece estar se confirmando
uma mentalidade distinta daquela que tradicionalmente vem associada a
acao empresarial nesse campo [...] (BOMENY; PRONKO, 2002).

Bomeny e Pronko (2002) acrescentam ainda que ha estudos orientados para
auferir as percepgdes das elites sobre pobreza e desigualdade, que ganharam
félego com as pesquisas de Elisa P. Reis e Zairo Cheibub, também fundamentadas
em pesquisa de survey no estilo atitudinal, sinalizaram para pontos importantes no
sentido de identificar o tipo de argumentagéo ideoldgica invocada para justificar,

criticar ou negar o status quo.
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A distancia entre o reconhecimento, por parte da elite, de que a pobreza € um
dos principais, sendo o principal, problema do pais e o comprometimento com a
contribuicdo dela prépria, elite, para a solucdo do problema abre um leque de
possibilidades de interpretagcdo do que seria a visdo de mundo dessa mesma elite. E
nesse conjunto de problemas sociais de gravidade profunda, a educagao aparece,
na percepgao da elite, como a area onde o poder publico deve investir
prioritariamente.

O que a pesquisa de Elisa Reis mostrou foi que, ao fim e ao cabo, as elites
diagnosticam os problemas sociais como os mais decisivos em gravidade e
prioridade de investimento, apostam na possibilidade de melhoria para os pobres,
sobretudo com investimento em educacio, sem custos diretos para os nao pobres.

Os questionarios dos que nao investem em educagdo ampliaram a visdo ja
trabalhada por Elisa Reis, focando, desta vez, no que a propria elite reconhece como
0 maior problema nacional: a falta de educacao e de preparo dos recursos humanos
para a vida em sociedade e, particularmente, para desempenho no trabalho. Nada
menos que 67% que disseram nao investir em educacdo, consideram que ela
constitui um dos principais problemas nacionais. No entanto, para 90% dos
entrevistados o Estado é responsavel pela educacéo.

As empresas que fazem investimentos dirigidos a um publico externo ao seu
circuito direto de produgcdo tém criado novas formas associativas nao vinculadas as
instancias convencionais de associacdo de classe. Sao exemplos o Grupo de
Institutos e Fundagdes Empresariais (GIFE), o Instituto Ethos, etc. A dinamica
dessas associagcdes, embora vinculada as empresas, € distinta por ser voluntaria,
por afinidade, e por um programa que se quer de “responsabilidade social”. E como
se mantivessem duas esferas mais ou menos autbnomas de associacdo: a do
interesse de classe e a da defesa da agao social como promog¢ao da empresa.

Em uma, a lei do negdcio; em outra, a participagdo social. Neste ponto, é
preciso registrar, a favor do refinamento analitico, a diferenciagdo nem sempre
harmonizavel, entre as instancias de atuacio social encontradas sob o rétulo mais
geral de acado social do setor privado. As fundagdes e/ou institutos, ainda que
sustentados por empresas, ndo podem ser confundidos com as proprias empresas.

Os valores que preconizam e as motivacdes que os orientam, e também as
agdes que desenvolvem guardam dinamica propria nem sempre compativel com a

expectativa racionalizadora, pragmatica, instrumental, caracteristica da ldgica
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empresarial. Ha um espaco importante de negociagdo, de convencimento para
obtencao de apoio a projetos defendidos pelos institutos e fundagées com sucesso
absolutamente ndo garantido em muitos casos. A simplificacdo de uma associagéo
mecanica entre essas instancias de procedimentos adotados obscurece mais do que
de fato explica a dindmica de uma intervengao que ainda esta por ser mais bem
desvelada (BOMENY; PRONKO, 2002).

Bomeny; Pronko (2002), para finalizar, acrescentam uma nota a mais sobre

os dados encontrados na pesquisa:

[...] H& uma recorréncia, ainda que dispersa e fragmentada, que vale a
pena mencionar em vista de um movimento razoavelmente prospero —
investimento em pds-graduagédo, em “treinamento em ISO 9000”, MBAs
etc. Isso poderia ser interpretado como esforco para o que as empresas
tem valorizado como “investimento em capital humano” basicamente no
contexto da globalizagao e reconversao industrial. Seu crescimento e a
rapidez com que esse tipo de atividade tem se espraiado exigiriam uma
avaliacdo mais cuidada [...] (BOMENY; PRONKO, 2002).

Com relacdo a estrutura econdbmica, o papel da escola € o de dotar as
pessoas de determinados requisitos intelectuais indispensaveis ao exercicio de uma
funcdo no campo da produgao (PARO, 2005). A dependéncia do sistema produtivo
em relagdo ao sistema escolar, ndo se revela, pois, de maneira tdo decisiva. Por um
lado, a grande maioria da m&o-de-obra necessaria ao seu funcionamento precisa de
uma qualificagdo tdo limitada, que pode ser conseguida no proprio emprego (ou
diretamente ou por meio de treinamento em servigo), sobre uma base minima de
formagao anterior; por outro lado, as proprias empresas ou contam com sistemas
profissionais alternativos administrados pelos proprios empresarios, de que sao
exemplos no Brasil, O SENAI e o SENAC, ou procuram organizar seus
departamentos de treinamento ou unidades de formacao profissional ligados as
unidades de producéo.

Kasznar (2005) sugere que o empresariado pode interessar-se em investir em
educacéo e treinamento especifico porque, embora pague mais caro pelos operarios
e colaboradores mais especializados para se apropriarem de seu conhecimento e
nao os verem fugir para a concorréncia, pode dividir com o trabalhador os beneficios
gerados pelo conhecimento. O trabalhador vé seu salario, suas bonificagbes e seus

prémios aumentarem; ao mesmo tempo, o empresario constata que, com maior
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produtividade, economicidade, motivagéo, capacidade de discernimento e habilidade
associada ao aprendizado, seus lucros aumentam.

Quando se tem a convicgao de que a educacao influencia, decisivamente, o
desenvolvimento da sociedade e a capacidade de competir das empresas e que as
populagdes menos favorecidas, no outro extremo da organizagédo social, precisam
de idénticas oportunidades de educagao para exercer o direito de inclusdo na nova
sociedade que se estrutura, nada mais coerente que discutir os aspectos que
marcam essa relevancia (LEAL, 2005). A preocupagdo com a aprendizagem diz
respeito, portanto, ndo sé aos bancos nas escolas e nas universidades. Adentrando

nas organizacgdes, passa a ser um foco bastante discutido.

2.4 Aprendizagem no Contexto das Organizacdes

Na década de 90, em particular, a aprendizagem assumiu a condigdo de um
dos temas mais pesquisados nos estudos organizacionais. Salgado e Espindola
(1996) sustentam que na evolugdo do pensamento administrativo, a capacidade de
aprender foi o tépico de destaque nos ultimos anos, e ajudou a difundir conceitos
como o de aprendizagem e capacidade organizacional, troca cultural, unidade
estratégica, competéncia e empowerment. Paralelo a esse crescimento, foi se
configurando a bipolarizagado de duas nitidas tendéncias de investigacdo na area: de
um lado, a comunidade académica, produzindo uma literatura descritiva, critica e
analitica, preocupada também em encontrar respostas acerca das possibilidades
concretas de as organizagbes aprenderem e, de outro lado, a comunidade de
consultores e gestores, produzindo uma literatura prescritiva e normativa, apoiada
na inquestionabilidade das possibilidades de as organizagbes aprenderem, haja
vista as experiéncias praticas bem sucedidas que dao sustentacdo a construgao
teorica desta abordagem.

As duas vertentes tratam o mesmo fendbmeno a partir de dticas e interesses
distintos. De acordo com Tsang (1997), a primeira vertente - “aprendizagem
organizacional” (AO) - interessa-se pela descricdo de como a organizagcao aprende,
isto é, focaliza as habilidades e processos de construcdo e utilizagdo do
conhecimento, que favorecem a reflexdo sobre as possibilidades concretas de
ocorrer aprendizagem nesse contexto. A segunda vertente - “organizagbes que

aprendem” (OA) - tem seu foco na acao e no ajuste de ferramentas metodoldgicas
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especificas para o diagnéstico e avaliagao, o que Ihes permite identificar, promover e
avaliar a qualidade dos processos de aprendizagem, base para a normalizagao e
prescricdo do que uma organizagao deve fazer para aprender.

Ja ha expressiva quantidade de material publicado, em ambas as vertentes,
que evidenciam a existéncia de problemas conceituais, de indefinicbes e
ambiguidades entre os que investigam este topico. Esse aspecto € ressaltado por
Easterby-Smith (1997), ao argumentar que este campo de pesquisa agrupa
perspectivas disciplinares diversas como, por exemplo, a Psicologia, a Ciéncia
Gerencial, a Teoria Organizacional, a Estratégia, a Gestdo da Producédo e a
Antropologia, as quais partem de premissas e pressupostos filosoéficos distintos,
cada qual com uma visao particular da dindmica e dos processos de aprendizagem.
Isso obstaculiza o alcance de consisténcia tedrico-metodoldgica e acirra a disputa
entre abordagens concorrentes.

Autores seminais, como Senge (1990) e Nonaka; Takeuchi (1997) associam a
aprendizagem e o conhecimento organizacional a capacidade das pessoas e da
empresa de transformar experiéncia em conhecimento. Fleury; Oliveira (2001)
ressalta que quando esse conhecimento nao pertence a apenas um individuo, mas a
um grupo de individuos, quando se torna uma rotina institucionalizada e reconhecida
pelo cliente, pode transformar-se na base das competéncias da empresa e
representa para ela uma vantagem competitiva.

Para Argyris e Schon (1974), académicos, consultores e gestores tém
demonstrado redobrado interesse de aprendizagem organizacional e de suas
implicagdes no contexto de trabalho e nas organizagdes. Duas grandes vertentes
integram o campo de estudos sobre aprendizagem organizacional: a da
aprendizagem organizacional em si, representada principalmente pelos
pesquisadores académicos, e a vertente das organizagdes que a adotam,
desenvolvida por consultores e pesquisadores orientados para a transformagao
organizacional.

Académicos e pesquisadores tendem a enfatizar a constru¢ao de teorias
sobre o fenbmeno, com base em investigagcdes empiricas e em método cientifico de
investigacdo. Essas teorias procuram dar conta de processos de aprendizagem nas
organizagbes e fatores a eles associados. Gestores e consultores por sua vez,
propendem a normalizar e prescrever o que as organizagbes devem fazer para

aprender com base em analises e experiéncias praticas bem-sucedidas, adaptadas
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a outros contextos. Embora ndo constituam dois mundos isolados, ja que parte
importante da pesquisa académica termina por sofrer influenciada de idéias e
modelos oriundas de consultorias e vice-versa, as abordagens sobre aprendizagem
mencionadas revelam significativas diferengas que séo fontes de tenséo e geradoras
de debates que animam todo o campo (BASTOS; GONDIM; LOIOLA, 2004).

As abordagens sobre a tematica do conhecimento organizacional também
para Spender (2001) podem ser agrupadas em duas grandes vertentes A primeira
enfoca o conhecimento como ativo, como algo a ser comprado ou vendido,
enfatizando-se as dificuldades de identificar e de armazenar os ativos do
conhecimento de uma organizagdo. Porém, essa bibliografia que foca o
conhecimento como objeto é complementada por outra, que tem como foco o
processo de criagéo e de difusdo do conhecimento. Essa segunda vertente privilegia
os processos individuais e sociais de aquisicdo e de transferéncia de conhecimento
relacionados com criatividade, inovagdo, motivacdo e comunicagdao (SPENDER,
2001). Assim, enquanto a primeira vertente dedica pouca ateng&o aos individuos e
grupos dentro das organizagdes em seus processos de aquisigao e de transferéncia
de conhecimentos, a segunda vertente trata o fenbmeno do conhecimento
organizacional de forma mais ampla, situacional e da perspectiva de seus sujeitos,
associando-o com outros processos organizacionais.

Além disso, o relativo consenso sobre o carater de bem publico do
conhecimento tem sido contestado, e vem crescendo a importancia de argumentos
sobre sua natureza quer quase privada, sobretudo em se tratando de conhecimento
tecnologico (ANTONELLI, 2002). Evidencia-se também um crescente interesse em
torno dos mecanismos de governanga por meio dos quais fluem a producéo e a
distribuicdo de conhecimentos relevantes para a vida organizacional.

O termo gestdo do conhecimento para Tarapanof (2003), encontra diversas
definicdes na literatura especializada. E um processo sistematico, articulado e
intencional, apoiado nas Tecnologias da Informagdo e Comunicagdo (TIC) para
identificar, gerar, compartilhar e aplicar o conhecimento organizacional. Porém, para
Nonaka e Takeuchi (1995), significa uma atividade de divulgar o conhecimento

embutido nas praticas individuais e coletivas da organizagao.
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2.5 Aprendizagem Organizacional — Um Panorama dos Principais Debates,
Tendéncias e Modelos de Analises

O fenbmeno da aprendizagem é complexo, logo, dificil de precisar. No
entender de Pozo (2002, p.59) que trata o fendmeno em nivel individual, “o conceito
de aprendizagem é mais uma categoria natural de um conceito bem definido”. Esse
fato, ainda segundo Pozo (2002), ndo é um fenbmeno peculiar ao campo da
aprendizagem; o conhecimento em geral, assim como a produgao cientifica, em
particular, compartilha essa indeterminacéo.

Quando observamos o campo da aprendizagem organizacional, podemos
constatar claramente essa imprecisdo conceitual. Como efeito, os autores que
estudam o tema se véem, por vezes, caminhando em uma verdadeira selva. Existe,
portanto, pouco ou nenhum consenso na area (PRANGE, 2001). Tal fato aparece
para alguns autores como indicativo de fecundidade, enquanto para outros,
representa um sintoma de inconsisténcia e incoeréncia (EASTERBY-SMITH,;
ARAUJO, 2001).

Easterby-Smith e Araujo (2001) atribuem tal diversidade conceitual ao fato de
a tematica de aprendizagem de disciplinas envolve estratégia, economia, sociologia,
etc. Em fungéo dessa forga centripeta da area de aprendizagem organizacional em
relagdo a outras areas de conhecimento, houve a interacdo, e mesmo a
sobreposi¢ao, entre o conceito de aprendizagem e outros conceitos trabalhados
naquelas disciplinas. Assim, as sucessivas tentativas de reconstrugdo do conceito
de aprendizagem organizacional a partir da perspectiva de disciplinas diversas
explicam parte da referida polissemia e fragmentagdo do campo.

Ademais, a atragdo de olhares de consultores para o campo vai ser a fonte
conceitual mais diversificada. Tais consultores, em regra, vém desenvolvendo uma
literatura de carater marcadamente prescritivo, tipicamente voltada para resultados
de curto prazo, em oposicdo a uma atitude mais compreensiva em relacido ao
fenbmeno da aprendizagem organizacional abragada pelos académicos.
Concretizam-se assim, duas perspectivas na literatura: organizacbes de
aprendizagem (ARGYRIS; SCHON, 1996) e Aprendizagem organizacional
(EASTERBY-SMITH; ARAUJO, 2001).

Bastos, Gondim e Loiola (2004) acrescentam mais uma fonte de variabilidade

conceitual ao campo. Os diferentes niveis de analise do fendbmeno (individual, grupal
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ou organizacional) levam a transposi¢ao de conceitos sem a devida consciéncia das
implicagdes para a construgao tedrica, ampliando a falta de consenso no campo e,
em consequéncia, tornando o fendbmeno da aprendizagem de uma complexidade
instigante.

Uma das explicagbes para a polissemia em aprendizagem organizacional
reside no fato de que os autores tendem a enfatizar um dos possiveis niveis de
analise do fenbmeno: individual, grupal ou organizacional. Essa énfase nao é fortuita
e reflete um debate de dificil solugdo, uma vez que € de natureza epistemoldgica.
Em suma, a tensdo se resume a seguinte questdo: quem é o sujeito da
aprendizagem?

Autores como Abbad e Borges-Andrade (2004), numa perspectiva
psicolégica, consideram que aprendizagem €é um processo que se realiza
exclusivamente no nivel dos individuos, sendo que seus efeitos podem se propagar
pelos grupos, pelas equipes ou pela organizagdo como um todo. Assim, tanto a
aquisicdo como a socializagdo de conhecimentos dos individuos nas organizagdes
ocorreriam em processos formais e informais, ao longo do proprio trabalho, em
interacdbes com os clientes ou fornecedores, em reunides, em eventos, etc. O
processo de socializagdo, em especial, garantiria a replicagdo de padroes de
condutas estratégicas, operacionais, administrativas, mercadoldgicas e relacionais.

Cook e Yanow (1996) partem de uma perspectiva culturalista, que admite a
existéncia de aprendizagem organizacional (aprendizagem da organizagéo) no
processo produtivo de uma comunidade. Ambos os autores defendem que a
aprendizagem organizacional deve ser analisada a partir da perspectiva cultural, e o
grupo, nao o individuo, € que deve ser tomado como unidade de analise.

Ha ainda autores no campo da aprendizagem que atribuem a lideres o papel
e a capacidade de imprimir as organizagdes inteiras suas visdes e suas idéias. Sao
os casos de March e Olsen (1976), Argyris e Schon (1996) e Simon (1996). Esses
autores retiram a inspiragdo para seus modelos de aprendizagem organizacional de
teorias centradas no individuo. Assim, aprendizagem dos individuos (tipicamente
dos lideres) seria identificada com a aprendizagem da organizacdo. Nessa ultima
visdo, as organizagdes, assim como os individuos, teriam capacidade de aprender.

Para Kim (1993), a aprendizagem organizacional deve ser entendida como o
processo pelo qual a aprendizagem individual se torna inserta na memodria e

estrutura da organizacdo. Assim, esse autor, preconiza a existéncia, nas
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organizagcbes, de uma espécie de memodria documental, registro de rotinas e
procedimentos, que pode ser resgatada pelos individuos em problemas futuros.
Esse resgate é feito, segundo o autor, pela memoria ativa da organizagao.

Abbad e Borges-Andrade (2004), entre outros, criticam tal perspectiva. Dizer
que uma organizagao aprende, tem memoria, etc., seriam exemplos do que tais
autores denominam viés antropomorfico, que consistiria em atribuir caracteristicas
de seres humanos a entes e objetos inanimados.

Para Jones (1995), muitos dos conceitos de aprendizagem organizacional
parecem fundamentar-se, implicitamente, em modelos cognitivistas de organizagdes.
O exame da literatura indica, todavia, a presenca de muitos diferentes modos de
interpretar tais modelos. Esses modelos consideram as organizagdes como
entidades capazes de aprender ou seriam utilizados apenas como uma metafora?

A revisao da literatura segundo Jones (1995), demonstra existirem duas
abordagens alternativas, que se dizem baseadas em modelos cognitivistas. A
primeira delas se assenta na nogédo de organizagdo como mente coletiva (collective
mind), considerando que a referéncia ao “pensamento organizacional” ndo é uma
metafora, mas sim denota um fenbmeno empiricamente demonstravel.

Jones (1995) critica enfaticamente, quando diz que essa € uma utilizagao
reducionista de “conceitos do cognitivismo”. Considera ainda que o termo
‘conhecimento organizacional” expressa uma metafora. Nesse Uultimo caso, a
referéncia a organizagcbes como entidades dotadas de capacidade de pensar e
lembrar é improcedente porque elas ndao agem independentemente das pessoas que
as constroem e as gerenciam.

Argyris e Schon (1996) e Loiola e Rocha (2000), em contrapartida, admitem a
existéncia de dois fendmenos singulares e interdependentes: o da aprendizagem
individual e o da aprendizagem organizacional. Embora dependente da
aprendizagem individual, a aprendizagem organizacional, argumentam aqueles
autores, nado se restringiria apenas a aprendizagem dos individuos, apresentando-se
maior que esse somatdrio, porque dela adviriam relagdes e conjungbes que
ampliariam o potencial do conhecimento gerado e/ou adquirido pelos individuos.

Tal processo, que no ambito da psicologia organizacional passou a ser
abordado como “multi-nivel” (KLEIN e KOZLOWSKI, 2000), seria denominado
“transferéncia vertical’, de cima para baixo e de baixo para cima, incluindo
componentes somativos e multiplicativos (ABBAD E BORGES-ANDRADE 2004).
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Autores da abordagem de organizagdes de aprendizagem consideram, no
entanto, que quem aprende é a organizagao, sem preocupagao com a evidenciagao
de diferentes niveis e elementos de mediagcdo envolvidos no processo de
aprendizagem dos individuos nas organizagoes.

Segundo o trabalho precursor de Senge (1999), tais autores estado
precipuamente preocupados em emular organizagdes que aprendem, de modo que
a capacidade da organizagdo em aprender é um pressuposto fundamental nessa
abordagem.

Em relagcédo a tal perspectiva, Easterby-Smith e Araujo (2001), acrescentam
que os esforcos de seus tedricos se voltam para a identificacdo de modelos ou
formas ideais, ou seja, a partir de organizagdes que se revelam “aptas” em aprender,
buscam-se caracteristicas consideradas essenciais para favorecer o aprendizado.
Assim, muitos dos trabalhos em organizagcées de aprendizagem resultam da
intervencao de consultores e administradores profissionais. Daqui resulta uma critica
contundente as abordagens neste ambito. Essas abordagens negligenciam a
objetividade critica ja que seus autores visam muito mais a oportunidade de outros
trabalhos de consultoria, enfatizando, assim, os sucessos obtidos em detrimento das
discussdes dos problemas encontrados, o que apontaria muitas das limitagées no
desenvolvimento dos estudos sobre organizagdes de aprendizagem (TSANG, 1997).

Por outro lado, Kiechel (1990), afirma que a nogdo de “organizagbes que
aprendem” esta se constituindo um amplo guarda-chuva conceitual organizador de
um conjunto de valores e idéias que buscam tornar as organizagées mais ageis em
relacdo ao atendimento dos clientes. Desse modo, s&o inumeros, ainda que
carentes em rigor académico, os livros produzidos nesse ambito, apontando meios
para a construgcéo de organizagdes que aprendem.

Para Senge (1990), organizagdes de aprendizagem consistem em instituicoes
nas quais se valoriza o aprendizado coletivo. Mais precisamente, seriam
organizagbes capazes de oferecer um ambiente em que os individuos teriam
liberdade e estimulo para inovar por meio da colaboracdo mutua. Dominio pessoal,
visao compartilhada, modelos mentais, aprendizado em equipe e pensamento
sistémico comportam as cinco disciplinas que segundo Senge (1990), sdo os
fundamentos de uma organizagado que aprende.

Outros autores, no entanto, tratam o conceito de organizagdo de modo mais

ou menos distinto, evidenciando a fragmentacdo conceitual também dentro deste
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campo. Contudo, como salientam Bastos, Gondim e Loiola (2004), tais definicdes

englobam algumas caracteristicas fundamentais como:

e Associa-se uma valéncia positiva ao conceito de "aprendizagem”: ou seja,
organizagdes que aprendem sao aquelas bem-sucedidas;

e A dimensao valorativa do conceito se associa, muitas vezes, aos valores
culturais tipicos de economias desenvolvidas, de modo que as contingéncias
sao negligenciadas e,

e Por fim, o conceito assume um carater eminentemente prescritivo, devido a
énfase na orientacdo pratica de grande parte destes estudos. Sdo essas
limitacbes da abordagem de organizagbes de aprendizagem que o0s
académicos criticam.

Dessa forma, a literatura em aprendizagem organizacional se volta,
fundamentalmente, para uma abordagem descritiva, concentrando-se na
observagdo e analise dos processos de aprendizagem organizacional, em
detrimento dos resultados e das condicdes para favorecer um bom aprendizado
(TSANG, 1997). Esta natureza compreensiva, no entanto, tende a pressupor uma
analise distanciada e critica desses processos, fundamentada em rigor metodologico
préprio da atividade académica, além de uma observancia dos aspectos contextuais
que envolvem a aprendizagem organizacional que, nessa perspectiva, integram os
processos.

Sendo assim, nao se trataria de prescrever condicbes para o bom
aprendizado organizacional, e sim de entender como as organizacbes e 0s
individuos aprendem em determinado contexto. A implicacdo € que os resultados
desses processos também podem ser entendidos em termos de fracassos, minando
a valorizagdo positiva tdo caracteristica da literatura em organizagées de
aprendizagem. Questiona-se, dessa maneira, a énfase dada aos aspectos positivos
da aprendizagem organizacional, ja que esta pode redundar em mudancgas
comportamentais, cognitivas e afetivas que, por exemplo, levem ao conservadorismo
e ao cinismo. E preciso lembrar também que se aprende com os erros cometidos.

Robey; Bourdreau; Rose (2000), postulam que aprendizagem organizacional
se refere ao modo como a organizacdo ao longo de sua histéria, adquire

conhecimento, como este se dissemina e como repercute no desempenho futuro da
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organizacao. Nem sempre a aprendizagem organizacional se da de forma utilitarista,

ou seja, nem sempre se aprende o que € considerado positivo e eficiente

(ARGYRIS, 1992). As organizagbes aprendem para o “bem” e para o “mal’. As

organizagbes e seus individuos aprendem também como evitar conflitos, como

contornar problemas sem resolvé-los; como postergar situagdes, como perceber as

coisas

sob uma perspectiva amarga, como atribuir responsabilidades por fracassos

aos outros, em uma série de rotinas defensivas.

Quanto as fontes de tensdo no campo da aprendizagem organizacional os

autores definem Aprendizagem como processo técnico ou processo social Argyris
(1992) e Senge (1990);

1.

N

Quanto aos modelos de aprendizagem organizacional, com abordagem
vivencial, o aprendizado efetivo contemplaria quatro habilidades em duas
dimensdes: experiéncia concreta; conceituacdo abstrata; experimentacio
ativa; experimentacéo reflexiva. Para uma melhor gestdo seria preciso que,
além de cultivarem a aprendizagem de modo deliberado, as organizagdes
buscassem o equilibrio entre esses eixos. Os mais eficazes sistemas de

aprendizagem sao os que toleram diferengas de perspectivas. (KOLB 1997);

. A relagdo entre conhecimento e aprendizagem (KIM, 1993; ABBAD e

BORGES-ANDRADE, 2004);

Conceitos de conhecimento e processos de aprendizagem: principio
construtivista associado ao conceito de ZDP; — o saber operario constitui
uma inovagao (DEWEY 1990; VYGOTSKY1992);

Processos de aquisicdo de conhecimento organizacional (ABBAD E
BORGES — ANDRADE, 2004);

Processos de conversdo do conhecimento organizacional: (a) Socializagao
do conhecimento (introdugdo do método cientifico em substituicgdo ao
método empirico). Pratica de novos arranjos organizacionais; Selegao e
treinamento; Ford (rotagdo de cargos); (b) Codificagcdo do conhecimento -
Taylor (questionamento, processos e rotinas, padronizac¢ao). Qualificagéo e

competéncia (a tenséo entre qualificacdo e competéncia).

Com o advento do taylorismo, o treinamento aparece como o primeiro

mecanismo formal de aquisicdo de conhecimento nas organizagdes. A busca por
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profissionais que saibam mobilizar suas qualificagdes nao so alterou o significado do
treinamento, mas também ampliou os mecanismos formais de aquisicdo de
conhecimentos. Surgem, assim, os processos de educagao, desenvolvimento de
pessoal, e, mais recentemente, as organiza¢gdes véem criando as Universidades
corporativas. Atualmente, mais do que superar deficiéncias de desempenho no
trabalho, as organizacbes buscam preparar os individuos para novas fungoes,
adaptar os trabalhadores para a introdugdo de novas tecnologias ou promover o livre
crescimento de seus membros. E justamente essa diversidade de objetivos, o que
justifica o uso de diferentes mecanismos de aprendizagem, ou seja, das vantagens
especificas que cada um deles pode oferecer (ABBAD E BORGES-ANDRADE,
2004).

Para Lopes (2004), é necessario planejar uma transigdo gradual entre o
modelo tradicional de treinamento e desenvolvimento e a Universidade Corporativa,
pois “muitas vezes as empresas nao estao preparadas para absorver mudanga tao
radical como a instalacdo de uma UC; as resisténcias podem destruir uma excelente

estratégia de disseminagao do conhecimento e mudanga de comportamentos”.

2.6 Educacao Corporativa e Educacgéo a Distancia

A educacao corporativa evoluiu de uma abordagem orientada para a
aquisicao de varias qualificacbes para outra, centrada no desenvolvimento de
talentos, que significa redirecionar a aprendizagem para atingir as metas
estratégicas e melhorias do desempenho empresarial. O profissional de treinamento
e de desenvolvimento, por essa razao (LOPES, 2004), teve o seu papel
reconfigurado para assessor ou consultor de desempenho, a fim de se destacar a
relevancia da sua atuacdo na preparagao de talentos voltados para as metas
estratégicas do negdcio.

Na educacéao corporativa a opcado € manter a educacao a distancia, on-line, e
em vez do instrutor, ensinar por intermédio do campus virtual. As UC (universidades
Corporativas) séo, pois, uma consequéncia da economia globalizada para promover
a educagdo permanente a funcionarios, clientes, fornecedores e a propria
comunidade em que a empresa esta inserida.

Lopes (2004) salienta que a educacdo corporativa ndo € um modismo, é

importante esgotar esse fato. Ela veio para ficar desde que em 1995 foi utilizada
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pela primeira vez pela General Electric. Alguns fatores, entretanto, contribuiram para
que a sua presencga se tornasse mais marcante no fim do séc. XX e no inicio do
século XXI, dentre eles, a redugéo drastica da validade do conhecimento, que exige
uma forga de trabalho altamente qualificada.

Entretanto, identificam-se no Brasil alguns problemas que dificultam a adogao
do modelo de educacéao corporativa: resisténcia em mudar do paradigma presencial
de aprendizagem para a educacgdo virtual, tanto por parte dos profissionais de
treinamento e desenvolvimento como dos empregados; metas corporativas
focalizadas no retorno financeiro de curto prazo; desconsideracdo da importancia da
atuagao de uma forga de trabalho talentosa, criativa e inovadora.

Gomes (2004) argumenta que os ultimos anos foram marcados pelo
extraordinario crescimento do numero de universidades corporativas, que nos
Estados Unidos em 2005 ja ultrapassavam varios milhares enquanto que no Brasil,
mal chegavam a centena. Era um novo “mercado do conhecimento”, no qual se
tornava imperioso equilibrar as demandas respondidas pelos cursos de graduagao e
pods-graduacéo tradicionais com as novas demandas originarias dos seguimentos da

industria, do comércio e de servigos, de agronegdcios e de tecnologia.

Este novo contexto é expresso por Michel PORTER na Figura 1:

InovacAo TecnoLOGicA: CoONTEXTO IDEAL
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FIGURA 1 - Inovagéo Tecnolégica. FONTE: PORTER (1989).
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Para tanto, passa a ter grande significado o atendimento aos novos
paradigmas da educacao, em parte fruto das demandas da sociedade e em parte
decorrente dos avangos da ciéncia e da técnica, da nova concepg¢ao de empresa e
do surgimento continuo de novas profissbes. A maior “agilidade na diplomacéao”, a
crescente oferta de novas modalidades de diplomas e o uso intensivo das
tecnologias da informacédo e da comunicacdo passam a fazer parte da agenda de
mudangas nas universidades convencionais, exigindo novas concepgoes
curriculares, novas praticas pedagdgicas e modelos viaveis de articulagéo
universidade empresa (GOMES, 2005).

Enquanto Gomes (2005) afirma dentro da educagao corporativa que a nova
educacao superior deve contemplar inicialmente a flexibilizagao curricular capaz de
permitir uma formacao interdisciplinar, com certa “transversalidade” sobre as varias
areas de conhecimento, que privilegie as habilidades e competéncias necessarias
ao exercicio profissional e se constitua em estimulo constante a educacao
continuada, por outro lado, Bayma (1995), ressalta que o conhecimento humano
aumenta com grande aceleragao, ou seja, 0 mundo esta ficando coletivamente mais

inteligente e mais complexo.

[...] Sdo muitos os livros catalogados, as home pages na internet, as teses
de doutorado, os artigos e tantos mais, que apresentam vivo testemunho
desse esforgo [...].

A valorizagdo da educagdo anteriormente, limitada ao mundo académico,
passa a ser em funcdo das necessidades do setor produtivo, cada vez mais
demandada pelas organizagdes.

Parafraseando Bayma (2004), as empresas sao levadas a reconhecer a
realidade inexoravel do mundo contemporaneo — a necessidade de atualizar os
conhecimentos dos individuos. Dai, as organizagdes, no delineamento de suas
politicas de pessoal, dar énfase cada vez maior a educagao continuada para
desenvolver em seus funcionarios um ajustamento estratégico de competéncias e
necessidades.

Um exemplo de como articular as demandas de atendimento aos perfis de
habilidades e competéncias aos modelos de formacido foi desenvolvido pelo
SEBRAE (GOMES, 2004), com resultados bastante positivos, na medida em que

articula uma matriz de cursos especificos com os niveis de conhecimento de cada
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um dos estudantes, permitindo a construgcdo de estruturas curriculares
“personalizadas”. Neste modelo foram fixados os perfis de competéncias técnicas,
comportamentais e estratégicas e, em cada um deles foram definidos os cursos que
deverdo compor os respectivos perfis adequados aos varios tipos de agdes ligadas
as atividades empreendedoras.

Apesar de toda a tecnologia atual, ha taxas elevadas de analfabetismo, de
excluséo social, e de exclusdo educacional (BAYMA, 2004), fruto de divida social
historica, que precisa ser revertida com a implantacdo de politicas publicas e acdes

concretas.

[...] Temos 16 milhdes de jovens e adultos analfabetos, apesar de o Brasil
formar cerca de 6 mil doutores por ano. Um pais de contrastes
impressionantes. [...]

As avaliagbes revelam que a educacgdo a distancia esta longe de ser uma
solugdo magica, mas, adequadamente utilizada, pode contribuir para a insercéo de
muitas pessoas na sociedade, reduzindo um pouco a exclusao social. A educacéao a
distancia n&o é fato novo; existe no Brasil ha mais de um século, mas sem escala
para levar a educagéao a todos que necessitam (BAYMA, 2004).

Corroborando, Formiga (2004), no inicio dos anos 90, o MEC via com certo
preconceito a educagao a distancia, sendo que somente a partir de 1993, passa a
encara-la como uma oportunidade a ser mais bem explorada. Uma prova disso, &
em 1995, cria-se a Secretaria de Educacéao a Distancia. Mas foi a Lei de Diretrizes e
Bases da Educacgao Nacional (LDBEN), que pela primeira vez, se inclui na legislagao
educacional a EAD como uma modalidade de educacgao e aprendizagem finalmente
reconhecida.

Assevera Bayma (2005) que a educacéao a distancia nos seus primordios foi
aplicada, principalmente, as camadas de menor poder aquisitivo e, por isso, surge e
desenvolve-se acompanhada do estigma de uma educacédo de segunda categoria,
cercada por preconceitos e vista por muitos como geradora da perda de empregos.
Entretanto, a educagédo a distancia (EAD), tanto a convencional como as novas
geracgoes, esta longe de prescindir do professor. Ha quem pregue cautela quando se
aborda areas fundamentais complexas e delicadas, como a area educacional.

Freire (1996) ja chamava atengéo para a curiosidade que a tecnologia pde a
servico de jovens, adultos e criangas, e bem sabemos que sem curiosidade é

impossivel a promogao da imaginagdo. Para um mundo que clama por inovagao, é
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fundamental o espirito criativo. Bayma (2005), complementando, diz que a educagéao
on-line promove outras formas de interagdo entre as pessoas, sem prescindir do
professor muito bem preparado. Quando bem feita, a EAD, longe de ser uma
omissdo €& outra forma de estar presente. Entretanto, a tecnologia abriga
controvérsias que sinalizam como alertas. Ha que atentar para o uso adequado. A
utilizacdo inadequada da tecnologia lembra as midias que reproduzem aulas
expositivas com aparatos tecnolégicos caros, acabando por provocar o medo de
ousar, tdo prejudicial as boas praticas organizacionais.

Kasznar (2005) pontua que num pais que até bem pouco tempo foi atrasado e
retrogrado, os custos sociais da modernizacdo sao gigantescos e sacrificam
tremendamente o trabalhador. Os empregos sofrem, e apesar da melhor educagéo
que se possa ter tido, a profundidade e a drasticidade das mudangas atinge a

maioria, incinerando o seu poder aquisitivo.

[...] Nessa onda de transformacdo, que no Brasil é longa, demorada,
insuficiente..., surge um paradoxo impiedoso, isto €&, ter investido em
educagado pode ter aumentado a cultura, o conhecimento, o saber do
individuo como pessoa e da comunidade tratada como uma coletividade,
mas nao assegura mais empregos, melhores rendimentos e melhores
perspectivas de vida [...]. (KASZNAR, 2005)

As organizagdes estdo percebendo cada vez mais o valor da aprendizagem
como ativo empresarial. Para Bayma (2005), essa constatagdo tem permitido um
incremento nas funcdes de educagao dentro da empresa, inclusive na concessao de
tempo para os estudos. Nessa nova visao sobre o componente humano, o objetivo
dos programas de educagao corporativa devem ser o de aumentar o Capital
Intelectual (Cl), ativo que ndo aparece nos balangos financeiros das empresas, mas
que pode ser mensurado pela diferenga entre o Valor de Mercado (VM) e o Valor
Patrimonial (VP) — Cl = (VM — VP) de cada empresa (SOUZA, 2000).

As universidades corporativas surgem, justamente, a partir desse incremento
qualitativo e quantitativo das atividades de educagédo empresarial (SOUZA, 2000). A
educacgao corporativa representa, portanto, uma nova dimensao para o treinamento
e desenvolvimento, configurando-se como uma evolugao incremental, na medica em
que cria, mas também se apropria e adapta os principios filoséficos, metodoldgicos e

empresariais presentes nas praticas de treinamento. Seu foco reside na organizagéo
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que aprende e que estimula o aprendizado, principalmente no que se refere as
competéncias essenciais da empresa (BAYMA, 2005).

Segundo Kasznar (2005), ao ofertar-se uma massa de servigos educacionais
similares, gerando um exército de especialistas sem correlagdo com a demanda,
inumeros profissionais vivem desempregados e desiludidos, sem chances de por em
pratica seu aprendizado. Dai a importancia do ensino profissionalizante, embora
ainda insuficiente no Brasil, oferecido por entidades como SENAI, SENAC, FIRJAN,
FIESP, SEBRAE, CETIQT e similares. Por caréncia de cursos técnicos, faltam

eletricistas, marceneiros e carpinteiros em algumas cidades.

[...] Dada essa situacdo, ndo raros profissionais liberais eletricistas e
carpinteiros chegam a ganhar bem mais que engenheiros, arquitetos,
meédicos e administradores. Isso, ao ocorrer por duas décadas, deixou de
ser uma simples distor¢ao do mercado de trabalho, das relagdes produtivas
e trabalhistas. E mostra que em casos de instabilidade continua, os
mecanismos propugnados e desejados pela pratica e disseminag¢ao da boa
educacgao nao funcionam necessariamente. (KASZNAR, 2005)

Para Eboli (2005), formar e atualizar continuamente um empregado é uma
tarefa complexa, audaciosa e onerosa, portanto € normal que micro e pequenas
empresas tenham mais restricdes e dificuldades para conceber e implantar projetos
proprios de educacao permanente. No entanto, ndo se pode desconsiderar o forte
impacto das micro e pequenas empresas na economia brasileira. Para equacionar
esse problema, tem-se observado um movimento crescente no Brasil de
experiéncias bem-sucedidas de programas conjuntos de educacgado para setores
especificos ou determinadas categorias profissionais. Devido a sua escala, essas
universidades setoriais podem viabilizar propostas de educagdo que seriam hoje
praticamente inacessiveis para muitas empresas desse porte.

Dentre essas experiéncias bem sucedidas, citamos como exemplos a
educacado corporativa do SENAC/SP; a Rede Estratégica das UCs criada pela
Confederagcdo Nacional das Industrias; a UniSesi - Universidade Virtual do Sesi; a
Universidade Abrange, da Associacdo Brasileira de Medicina em Grupo; a
Universidade Corporativa da Industria da Paraiba; a Universidade Secovi, do
Sindicato das Empresas de Compra, Venda, Locagdo e Administracao de Iméveis
Residenciais e Comerciais de Sao Paulo; a Universidade SEBRAE de Negdcio

(USEN), em Porto Alegre, o Programa de Educacédo Corporativa da Associagao
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Brasileira da Infra-Estrutura e Industrias de Base (ABDIB), dentre outras.

O conceito de educacao corporativa adotado no Departamento Nacional do
SENAC ¢é resultado de um processo que procurou passar a limpo a cultura
organizacional, sem descaracteriza-la, que garante ao programa um carater
abrangente e oportuno, no qual, o desenvolvimento de competéncias internas esta
em sintonia com as metas da instituigao.

Conforme Leite (2005), os focos do programa apresentam o seguinte:

e As iniciativas de educagao corporativa convergem para cinco grandes

eixos: desenvolvimento de competéncias essenciais ao negdcio,

desenvolvimento de competéncias operativas, educagao formal, educacéio
aberta e aprendizagem corporativa.

e A programagdo foi direcionada a realizacdo de acgdes para o

desenvolvimento de competéncias estratégicas, que envolveram todos os

empregados do Departamento Nacional.

e A necessidade de se dar uma visdo ampla e integrada das seis

competéncias consideradas estratégicas para a Instituicdo-visdo; negociagao;

trabalho em equipe, orientacdo para resultados, orientagdo para clientes e

gestdo de pessoas, bem como a dificuldade de reunir todos os empregados

do Departamento Nacional por longo periodo de tempo, levou a equipe
executiva do programa a pesquisar formas alternativas de atingir os

resultados esperados.

Contratou-se uma empresa especializada em consultoria que desenvolveu
trabalhos significativos por meio do programa competéncias estratégicas na visao do
arqueiro, cujo método (Archery) facilitou o entendimento de conceitos complexos.

O Método Archery (arqueirismo) ou Método do arqueiro, como alguns clientes
preferem chamar, € uma metodologia vivencial, também em formato de TEAL, criada
para desenvolver competéncias humanas e organizacionais com uso do arco e
flecha, que vem consolidando seu sucesso em programas de algumas
Universidades corporativas e muitas empresas nos seus programas de treinamento

e eventos motivacionais. Possui algumas diferenciais como:

1) Fundamentagcdo Pedagdgica: método de aprendizagem acelerada com elevado

poder neuro-associativo dos conteudos desenvolvidos (ancoragem);
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2) Fundamentacéo Filosofica e Histérica: Elementos baseados na filosofia oriental e
na histéria da Humanidade;

3) Vantagens do meétodo: Metodologia adequada a qualquer tema voltado ao
desenvolvimento humano, dentro e fora das empresas; O uso do arco-e-flecha é
praticamente isento de restricbes a limitacbes humanas; Adaptavel a qualquer
espaco/local; Apropriado a grupos grandes ou pequenos; Nivelamento
harmonizado dos participantes; Facilidade no manuseio; Rapida adaptacéo dos
participantes; Nao impde constrangimentos; Metaforas com ligagcdes diretas e
objetivas correlacionadas com o dia-a-dia das pessoas e empresas (RIBEIRO,
2001).

Segundo Ribeiro, coordenadora do Nucleo de Educagédo Corporativa do

SENAC de Sao Paulo em entrevista a Revista SENAC SP (2001, p.7):

[...] Os modelos passaram do enfoque voltado para o trabalho mecanico,
caracteristico da industria, para formatos mais dinAmicos e em permanente
transformacdo. E que as organizagdes comegaram a ser vistas como seres
vVivos, que exigem a aplicagdo de novos conceitos no desenvolvimento e
gerenciamento de seus recursos humanos. Na empresa o todo depende do
desempenho de cada um.

Na medida em que cobre todas as areas da organizacdo e disponibiliza
programas para todas as fungdes, a educagdo corporativa estimula o
desenvolvimento individual e, a partir dai, promove o avango do conjunto, ou seja,
do todo.

Mesmo quando a educagao corporativa nao envolve a montagem de uma
grande estrutura interna, o investimento ndo é pequeno. Nos Estados Unidos
algumas grandes organizagbes chegam a aplicar 3% da folha de pagamentos na
manutencdo de suas universidades ou centros de desenvolvimento profissional.
Segundo a palestrante Cristiane Aspertedt na IV Jornada Catarinense de Tecnologia

Educacional em Floriandpolis no dia 12/09/2002:

[.-.] No Brasil, j& movimenta 90 bilhées de reais por ano com educacdo. A
razao dessa explosido € a sociedade do conhecimento no seio da qual o
conhecimento tornou-se o principal recurso econémico € o Unico marcado
pela escassez. O segmento mais promissor € o segmento representado
pelo publico adulto ja inserido no mercado de trabalho [...].

Quantificar o retorno ja € mais dificil, mas o investimento ganha por sua vez

sinergia e, além disso, as atividades ligadas ao treinamento e desenvolvimento
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tornam-se pragmaticas onde os participantes elaboram projetos de aplicagéo pratica,
individualmente ou geralmente em grupo, baseado em casos reais (ASPERTEDT,
2002). A universidade corporativa também ¢é fonte de solugdo de problemas. S&o
ganhos, sem duvida, que se somam ao reforco da identidade e da cultura da
empresa.

Segundo Garcia (2002) que relatou experiéncias em Educacgao a Distancia na
IV Jornada Catarinense de Tecnologia Educacional, o SENAC de Sao Paulo vem
desde 2001 desenvolvendo o seu programa de educagao corporativa. Seu foco
principal € o alinhamento de todo o publico interno a Proposta Estratégica da
organizacao para a década.

O projeto desenvolvido se concluiu a partir do diagnostico realizado quando
um grupo de mais de 40 gestores, representando todas as areas do SENAC, definiu
o elenco de competéncias a ser contemplado.

Todos os programas foram estruturados e divididos em cinco categorias,
envolvendo a estratégia e a missdo da organizagao, as competéncias operacionais e
a educagao formal e, ainda, um bloco de cursos voltados para o aperfeicoamento
pessoal dos funcionarios.

O projeto apresentou caracteristicas especiais, pois o publico (interno) a ser
trabalhado sempre se preocupou com o aprendizado dirigido para fora, e agora,
necessita voltar para si mesmo.

Os instrumentos utilizados conglobam um elenco de programas que se vale
de todos os recursos existentes na prépria estrutura da organizagdo, incluindo
teleconferéncias e educacao a distancia, além de cursos, palestras, seminarios e a
participagdo em grupos de discussao.

O foco, de acordo com a coordenadora do Nucleo de Educacido Corporativa,
T. P. RIBEIRO, mencionado na Revista SENAC de Sao Paulo (2001, p.7), esta
dirigido para educagao, exceléncia no atendimento, gestdo administrativa de
negocios, tecnologia da informagdo, marketing e qualidade, com énfase na
aprendizagem continua e autogerida.

A Universidade Corporativa do Sesi é de fato, uma unidade organizacional do
Departamento Nacional do Sesi, criada em outubro de 2003, que surgiu a partir do
desenvolvimento de programas isolados, mas que foram se reorganizando com base
em principios e diretrizes comuns. Na (Universidade Corporativa do Sesi (UniSesi),

concentram-se hoje todos os programas de formacado desenvolvidos pelo
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Departamento Nacional, apoiando os Departamentos Regionais no desenvolvimento
do Planejamento Estratégico da Instituigao -(PEI).

As acdes da UniSesi pautam-se numa série de diretrizes pedagogicas
acordadas no ambito da instituicdo e com os parceiros académicos (RAPOSO,
2005).

A primeira delas, e que se constitui no paradigma por meio do qual atua, € a
educacao continuada, o que traz uma série de desafios e complexidade para as
acdes. A educacdo continuada parte da premissa de que todos precisam estar
aprendendo durante toda a vida, mediante processos educativos formais e nao
formais e de multiplas estratégias. Portanto, ndo trabalha com cursos ou
treinamentos isolados, embora possam eventualmente ocorrer. Sdo organizadas e
oferecidas multiplas oportunidades de aprendizagem, que permitem ao profissional
escolher segundo suas condigdes e disponibilidade para aprender. Assim, a
expectativa € de que o “aluno” faga um curso mesmo que de curta duragao, se for
essa sua disponibilidade de tempo e, depois, retorne para fazer outro e mais outro,
pois se articulam e complementam entre si. A concepgdo é de “programa de
formacado”, que se concretiza no formato e duragao préprios de cada aluno,
evolvendo cursos e outras estratégias de carater educativo.

A segunda diretriz € o conceito de competéncia como nucleo organizador da
oferta de oportunidades curriculares. Parte-se da premissa de que as organizagdes
detém competéncias que se desdobram em competéncias individuais.

A terceira diretriz orienta a metodologia de ensino-aprendizagem, que se
funda na acao-reflexdo-acdo, reconhecendo que os “alunos” tém uma pratica
profissional e que os conhecimentos adquiridos, sejam eles de carater tedrico ou
metodoldgico, devem permitir a reflexdo sobre essa pratica para modifica-la.

A estruturagdo curricular € modular, considerando o0s principios de
terminalidade (o conteudo do moédulo € tratado para desenvolver um dado conjunto
de competéncias), articulagdo (os conteudos articulam-se e complementam-se
aprofundando o conhecimento) e integralizagado (a articulagdo de varios moédulos
permite ascender outros niveis de aprendizagem, inclusive com certificagao). Cada
modulo é tratado nas dimensdes conceitual, atitudinal e procedimental, cuja énfase
maior ou menor em uma dessas dimensdes pauta-se no publico a que se destina.

Dentre as linhas de a¢des desenvolvidas, a UniSesi oferece 1) cursos de poés-

graduacao lato sensu, com planos para stricto sensu; (2) desenvolvimento de
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produtos e tecnologias educacionais; (3) consultoria em educacado continuada; (4)

eventos educativos (videoconferéncias, teleconferéncias, telecongressos).

2.7 Avaliacdo de Programas de Educacéo em Organizacdes

Para Lima (2005), a avaliacao de programas de educagao em organizagoes
defronta-se, devido a sua complexidade, com uma ampla variedade de
guestionamentos metodoldgicos que passam pelo verdadeiro papel da avaliagédo no
processo de aprendizagem e desenvolvimento e sua agregacéo de resultados para
os principais agentes envolvidos no ambiente de organizagdes escolares e de outros
tipos. Os fins educativos consistem, essencialmente, em determinar as mudancgas
qualitativas por que passam os aprendizes, em termos de aquisicdo de
aprendizagens. Portanto, a avaliagdo da aprendizagem é o processo de determinar
em que medida ou grau se conseguem tais mudangas, possibilitando, assim, um
juizo de valor sobre a qualidade dessas supostas mudangas. Nesta definicdo
Andriola (2004), considera duas idéias basicas: de um lado, o objeto da avaliagdo &
o0 comportamento e, por outro lado, a avaliagdo deve ser entendida como um

processo sistematico de coleta de analise de informagdes.

Avaliacdo da Aprendizagem

O objeto da avaliagao é: A avaliacao deve ser entendida como:

Um processo sistematico de coleta de

O comportamento . : ~
analise de informacgbes

E entendido como determinado por
atributos intrapsiquicos ou animicos, | Hd de se proporcionar pelo menos duas
tais como motivacdo, compreensdo, | medidas:

raciocinio, memorizagao, entre outros, | 1- no inicio do processo de ensino;

pelo qual a tarefa avaliadora consiste | 2- outra, no final, cuja finalidade é a emissao
na busca das manifestacdes externas | de um juizo de valor sobre as mudancas de
que sirvam de indicadores dos aspectos | comportamento decorrentes da
internos, ndo avaliados diretamente. As | aprendizagem.

relagdes entre os atributos internos e as
manifestacdes externas tém por base o
modelo correlacional.

QUADRO 1: Avaliagdo da aprendizagem. FONTE: Adaptado de ANDRIOLA (2004).
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McDonald (2003) reforga que, as duas proporgdes de medidas da avaliagao

mencionadas anteriormente sao significativas:

[..] E interessante dizer que todo testemunho — por exemplo, conversas
informais, debates e seminarios em sala de aula, freqliéncia e participagao
dos alunos, etc. — é valido para avaliar a aprendizagem.

De acordo com Andriola (2004), os testes de rendimento constituem uma
dessas inumeraveis formas de dar testemunhos, que permitem a obtencdao de

informacdes uteis, validas e fidedignas sobre a aprendizagem de educandos.

N&o obstante, em qualquer testemunho, existem algumas etapas que devem
ser seguidas: a) selecdo de comportamentos ou agdes que sejam indicadores dos
objetivos curriculares que se deseja avaliar — tipo de objetivo educativo a ser
avaliado; b) apresentacédo de tarefas pedagdgicas que possibilitem aos educandos
expressar o que sabem sobre um determinado conteudo — tipo de tarefa pedagdgica
a ser utilizada.

Para Lima (2005), ficou comprovado por analises tedricas que no cenario
mundial p6s-1970, o processo de educagdo em organizagdes faz parte do conjunto
de processos organizacionais estratégicos, pois absorve o desenvolvimento
profissional das pessoas, que, por sua vez, € uma exigéncia cada vez mais
necessaria na transformagéo e criagcdo de novos negécios e pela globalizagdo dos
mercados, onde as inovagdes tecnoldgicas, a qualidade dos produtos e dos servigos
tornara-se condi¢des basicas neste novo panorama das organizagdes.

O momento atual esta mais para inovar em avaliacdo do que reproduzir os
modelos tradicionais, pois estes, embora importantes e validados em suas
respectivas épocas e mesmo sendo representantes concretos, nos dizeres de
Bachelard, das rupturas e melhorias no fendmeno avaliativo, ndo conseguem
atender a todos os problemas emergidos do novo cenario em organizagdes, além de
questbes complexas que a sociedade, a Educacdo e a Administracdo vém
colocando de forma mais constante e tempestiva (LIMA, 2005).

Sendo um fendmeno complexo, a avaliagdo ndo conseguira ser plenamente
precisa de forma a abranger todos os aspectos de um programa de educagédo em
organizagbes, mas quanto mais abrangente, mais agregara subsidio ao grau de
conhecimento acerca do programa ou mais servira aos processos de tomada de

decisoes, juizo de valor ou medida de desempenho e potencial, além de promover
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seu real sentido, ou seja, facilitar o processo de aprendizagem e desenvolvimento
para todos os seus agentes envolvidos (LIMA, 2005).

O modelo de Kirkpatrick pode ser um ponto de partida para a obtengao destes
propésitos, haja vista seu pioneirismo ainda estar fortalecido com o emprego dos
seus niveis componentes de avaliagdo: reagdo, aprendizagem, comportamento e
resultados, junto a todas as cinco grandes organizagdes consultadas na pesquisa de
campo, e também em 32% das 269 organizagdes consultadas pela ABRH-
NACIONAL (1999).

2.7.1 Avaliagdo de Cursos Empresariais e 0 Modelo de Kirkpatrick

Educar na sociedade do conhecimento significa para Nascimento (2004),
capacitar as pessoas para o uso da Tecnologia da Informagao. Trata-se de investir
na criagdo de competéncias suficientemente amplas, de modo a permitir uma
atuagao efetiva na producdo de bens e servigos, tomar decisbes baseadas no
conhecimento, operar com habilidade os novos meios e ferramentas contempladas
pelo trabalho e aplicar criativamente os meios. Trata-se ainda de formar individuos
para aprender a aprender, conduzindo-os a lidarem positivamente com a
permanente e acelerada transformagao tecnologica.

Lima (2004) afirma que dentre os principais processos organizacionais
destaca-se o processo de educacdo empresarial, que cuida de promover o
treinamento, a qualificacdo, a capacitagcdo e o desenvolvimento profissional dos
recursos humanos cada vez mais exigidos pela transformacdo dos negocios e pela
globalizagdo dos mercados, onde as inovagdes tecnoldgicas e a qualidade dos
produtos e dos servigcos tornaram-se condicdes basicas no atual panorama de
competitividade empresarial.

Portanto, a necessidade de informagdes que subsidiem as decisdes sobre
investimentos em processos de educagao empresarial torna-se essencial para estas
organizagoes, facilitando o conhecimento dos impactos e retorno de investimentos
nesses processos organizacionais.

Salienta ainda Lima (2004) que no campo da avaliagcdo de cursos em
organizagbes empresariais, um modelo avaliativo que merece destaque pela sua
aplicabilidade € o de Kirkpatrick, cujo modelo foi apresentado, em sua primeira

versao, em 1959 e prevé a existéncia de quatro niveis em avaliagao de treinamentos
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empresariais que, se aplicados todos em seqliéncia, constituem uma forma eficaz
para a avaliagao de cursos nas empresas.

Na visdo Kirkpatrick (1998), o processo avaliativo torna-se mais complexo a
medida que se avanga nos niveis (reagdo, aprendizagem, comportamento e
resultados). Chegar até o ultimo nivel de avaliagdo requer maior esfor¢o, maior
dispéndio de trabalho e tempo, porém promove a obten¢ao de informagdes que vao
tornar a avaliagado do programa mais consistente, se realizada corretamente.

Para ilustrar o que dissemos, vejamos um quadro dos niveis de aprendizagem

do modelo avaliativo elaborado por Kirkpatrick.

Niveis de aprendizagem do Modelo Avaliativo de Kirkpatrick

Indice de medida: Satisfacéo do cliente no programa.

1° Nivel: Aspectos especificos a serem considerados: - Objetivos e conteudos
Reacao do programa; - Métodos e técnicas; - Desempenho apresentado pelo
facilitador; - Logistica do programa.

indice de medida: Variacdo de aprendizagem ocorrida durante o
programa
Aspectos especificos a serem considerados: Aspectos tedrico-
metodoldgicos.

2° Nivel: Informagbes sobre o nivel de aprendizagem obtidas através do
Aprendizagem progresso do aprendiz em: Trabalhos individuais ou em grupo;
Variagdo de resultados de pré-teste e pos-teste; Testes objetivos
(multipla escolha, questbes do tipo certo/errado, questdes de
preenchimento de lacunas); Testes de respostas abertas; Questdes
de dissertacdes; Exames orais; Entrevistas;
Exercicios praticos, na opinido do facilitador, de observadores e do
coordenador do programa.

indice de medida: Desempenho individual (mudanca de conduta e de
procedimentos apds o programa)
Aspectos especificos a serem considerados: aplicagdo de principios e
3° Nivel: técnicas pelo educando dentro do seu ambiente organizacional.

Comportamento | Instrumentos a serem utilizados para a coleta de informacgdes:
Avaliagao sistematica do desempenho no cargo, antes e depois do
treinamento; incluir em referida avaliagdo, consulta aos seguintes
grupos: treinando, superior, subordinados, seus pares ou pessoas que
conheca bem o seu desempenho; ser feita analise estatistica para
comparar desempenho anterior e posterior e relacionar as mudangas
atribuidas ao programa.

4° Nivel: indice de medida: Desempenho organizacional
Resultados Aspectos especificos a serem considerados: aumento de produgao;
melhoria da qualidade, reducdo do custo, reducdo de acidentes,
aumento de vendas, redugao de rotatividade de pessoal, aumento do
lucro ou do retorno do investimento.

QUADRO 2: Niveis de aprendizagem do modelo avaliativo de Kirkpatrick.
FONTE: Adaptado de Lima (2004).
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O modelo de Kirkpatrick, segundo Neves (1995), ainda nao foi plenamente
absorvido ou aplicado pelas empresas brasileiras, embora reconhega avangos
verificados em pesquisas realizadas com grandes empresas instaladas no Brasil.
Vale ressaltar, no entanto, conforme Lima (2004) que o modelo apesar de
desenvolvido no final da década de 1950, ainda € um modelo amplamente adotado
nos campos tedrico e aplicativo das organizagdes empresariais, mesmo que parcial
ou integralmente.

Por este motivo, dentre os varios modelos classicos, como os de Hamblin ou

de Warr, Bird e Rackham, apresenta uma estrutura de melhor aspecto sistémico.

2.8 Aprendizagem Focada no Desenvolvimento de Competéncias

Em 1973, McClelland publicou o paper “Testing for Competence rather than
Intelligence”, que de certa forma iniciou o debate sobre competéncia entre os
psicologos e os administradores nos Estados Unidos. A competéncia, segundo este
autor, € uma caracteristica subjacente a uma pessoa que é casualmente relacionada
com desempenho superior na realizagao de uma tarefa ou em determinada situacao.
Diferenciava assim competéncia de aptiddes (talento natural da pessoa, o qual pode
vir a ser aprimorado), de habilidades (demonstragdo de um talento particular na
pratica) e de conhecimentos - 0 que as pessoas precisam saber para desempenhar
uma tarefa (MIRABILE, 1997).

Durante a década de 80, Richard Boyatzis, reanalisando os dados de estudos
realizados sobre as competéncias gerenciais, identificou um conjunto de
caracteristicas e tragcos que, em sua opinido, definem um desempenho superior. Os
trabalhos destes autores marcaram significativamente a literatura americana a
respeito do tema competéncia (SPENCER e SPENCER, 1993; MCLAGAN, 1996;
MIRABILE, 1997).

Nesta perspectiva, o conceito de competéncia € pensado como conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes (isto €, conjunto de capacidades humanas)
que justificam um alto desempenho, acreditando-se que os melhores desempenhos
estdo fundamentados na inteligéncia e personalidade das pessoas. Em outras
palavras, a competéncia é percebida como estoque de recursos, que o individuo
detém. Embora o foco de analise seja o individuo, a maioria dos autores americanos

sinaliza a importancia de se alinharem as competéncias as necessidades
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estabelecidas pelos cargos, ou posi¢des existentes nas organizagdes. Ou seja, tanto
na literatura académica, quanto nos textos que fundamentam a pratica
administrativa, a referéncia que baliza o conceito de competéncia é a tarefa e o
conjunto de tarefas pertinentes a um cargo. Nesta linha, a gestdo por competéncia é
apenas um rotulo mais moderno para administrar uma realidade organizacional
ainda fundada nos principios do taylorismo-fordismo.

Lawler (2003) argumenta contra esta linha de raciocinio, mostrando que
trabalhar com o conjunto de habilidades e requisitos definidos a partir do desenho do
cargo, proprios do modelo taylorista, ndo atende as demandas de uma organizagao
complexa, mutavel em um mundo globalizado. Em tais situacdes, afirma este autor,
as organizagdes deverao competir ndo mais apenas mediante produtos, mas por
meio de competéncias, buscando atrair e desenvolver pessoas com combinagdes de
capacidades complexas, para atender as suas core competences. As observagoes
deste autor merecem ser registradas, porquanto, alinhadas com as observagdes de
autores europeus, propiciarao a fundamentacao para a elaboragdo de nosso modelo
de analise.

Observa-se assim que, enquanto prevaleceu o modelo taylorista e fordista de
organizacao do trabalho e de definicdo das estratégias empresariais, o conceito de
qualificacdo propiciava o referencial necessario para se trabalhar a relagao
profissional individuo-organizagdo. A qualificacdo € usualmente definida pelos
requisitos associados a posi¢gao, ou ao cargo, ou pelos saberes ou estoque de
conhecimentos da pessoa, os quais podem ser classificados e certificados pelo
sistema educacional.

O debate francés a respeito de competéncia nasceu nos anos 70, justamente
do questionamento do conceito de qualificagdo e do processo de formagao
profissional, principalmente técnica. Insatisfeitos com o descompasso que se
observava entre as necessidades do mundo do trabalho (principalmente da
industria), procuravam aproximar o ensino das necessidades reais das empresas,
visando a aumentar a capacitagdo dos trabalhadores e suas chances de se
empregarem.

Buscava-se estabelecer a relacdo entre competéncias e os saberes — 0 saber
agir — no referencial do diploma e do emprego. Do campo educacional o conceito de
competéncia passou a outras areas, como o campo das relagdes trabalhistas, para

se avaliarem as qualificacbes necessarias ao posto de trabalho, nascendo assim o
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inventario de competéncias: bilan de compétences.

O conceito de competéncia, que emerge na literatura francesa dos anos 90,
procura ir além do conceito de qualificagdo. Zarifian (1999), foca trés mutacdes
principais no mundo do trabalho, que justificam a emergéncia do modelo de

competéncia para a gestdo das organizagdes:

1) A nogédo de incidente, aquilo que ocorre de forma imprevista, nao
programada, vindo a perturbar o desenrolar normal do sistema de produgao,
ultrapassando a capacidade rotineira de assegurar sua auto-regulacgao; isto
implica que a competéncia ndo pode estar contida nas pré-definicbes da
tarefa; a pessoa precisa estar sempre mobilizando recursos para resolver as
novas situacdes de trabalho.

2) Comunicacgao: comunicar implica compreender o outro e a si mesmo; significa
entrar em acordo sobre objetivos organizacionais, partilhar normas comuns
para a sua gestéao.

3) Servigo: a nogao de servigo, de atender a um cliente externo ou interno da
organizacao precisa ser central e estar presente em todas as atividades; para

tanto, a comunicacgao € fundamental.

O trabalho ndo é mais o conjunto de tarefas associadas descritivamente ao
cargo, mas se torna o prolongamento direto da competéncia que o individuo mobiliza
em face de uma situacdo profissional cada vez mais mutavel e complexa. Esta
complexidade de situacdes torna o imprevisto cada vez mais cotidiano e rotineiro.

No caso brasileiro, este debate emerge na discussdo académica
fundamentado inicialmente na literatura americana, pensando-se competéncia como
input, algo que o individuo tem.

A introducéo de autores franceses como Le Boterf, Zarifian, autores ingleses
como Jacques e seus seguidores (Billis e Rowbottom, Stamp e Stamp), contribuem
para o enriquecimento conceitual e empirico, gerando novas perspectivas e
enfoques (RHINOW, 1998; AMATUCCI, 2000; FLEURY e FLEURY, 2000;
HIPOLITO, 2000; RODRIGUES, 2000; RUAS, 2000).

A area de RH possui um “mapa“ que determina o “destino” de cada um na

empresa. Ao mesmo tempo em que o trabalhador tem a garantia de continuar na
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empresa e que existem planos especificos para ele, ele é aprisionado a vontade da

organizacao que o guia e dita as regras de seu desenvolvimento (SCHMITT, 2003).

As competéncias apresentam-se em duas grandes ordens no processo

organizacional:

1)

2)

Intensidade (sujeito). procura os processos mais internos do ser humano, a
heterogeneidade e o subjetivismo, tipicos dos psicélogos e dos pedagogos e€;
Extensidade (objeto) — que se caracteriza pela homogeneidade, materialidade
e objetividade, tipicas dos administradores, economistas, engenheiros,
contadores etc. Faz-se necessario que as teorias e 0os modelos de
competéncias, na sua gestdo e no seu desenvolvimento, estejam conectados
a estas duas faces (LIMA, 2005): uma contempla o modo de producéo, o

mercado e a organizagao; e a outra o ser humano e sua individualidade.

Para Faria (2007, p. 33), o RH ocupa uma Instancia Mitica de Analise de

Controle. Nesta, alguns aspectos a serem considerados tais como:

¢ Nas unidades produtivas especificamente capitalistas, enquanto estratégia
de mitificacdo, o vinculo afetivo tem grande relevancia, a medida que
possui 0 dom de hipnotizar os sujeitos que a eles se entregam e o aceitam
como verdade absoluta;

e A entrega total causa perda de identidade individual e coletiva,
contribuindo para a alienagdo do sujeito ao trabalho sob controle do
capital,

e A direcdo pode propor um esquema de competéncias, apoiado no mito de
que todos, a principio tém condi¢cbes de atingir o padréao exigido e de que
0s que nao podem, nao tém os requisitos (hora, habilidade, envolvimento,

ética, etc.) necessarios para participar do projeto.

Apresenta Faria (2007, p. 33) o quadro de competéncias e seus significados

nas organizagdes, dentre as quais destacamos algumas como trabalhar em equipe,

motivacdo para o trabalho, Iniciativa, adaptabilidade, julgamento/resolucédo de

problemas, planejamento/organizagéo, coaching, orientacao para a

qualidade/padronizagao do trabalho, dentre outras.
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COMPETENCIAS SIGNIFICADOS
Trabalhar efetivamente com equipes/grupos de trabalho ou com pessoas
Trabalhar fora da linha formal de autoridade (por exemplo — colegas e supervisores)
em para atingir metas da organizacdo; adotar decisdes que respeitem as
equipe necessidades e contribuigdes dos outros: contribuir para e/ou aceitar o

consenso: colocar objetivos da organizacdo ou equipe acima dos
objetivos.

Motivagao para o

O quanto as atividades e responsabilidades existentes no trabalho sao
compativeis com o tipo de atividades e responsabilidades que atendem as

trabalho expectativas e que, portanto, produzam satisfagdo pessoal pelo trabalho:
0 grau em que o proprio trabalho é pessoalmente gratificante.
Persisténcia para atingir objetivos; iniciar agdes por conta prépria ao invés
Iniciativa de aceita-las passivamente; realizar agées para superar as expectativas;

ser proativo.

Adaptabilidade

Manter a eficacia com tarefas e ambientes inversos, responsabilidades e
pessoas diferentes.

Julgamento/resolucéo
de problemas

Baseados em suposi¢cdoes légicas e informagdes que levam em
consideragao recursos, limites e valores da organizagdo, proporcionando
rotas alternativas para solugao do problema.

Planejamento/organiza
gao

Estabelecer meta para si mesmo e/ou para os outros completarem um
objetivo especifico; planejar tarefas individuais e conseguir recursos.

Coaching

Estabelecer metas de realizagao; supervisionar o desempenho, treinar e
avaliar o desempenho.

Orientacdo para a
qualidade/padronizagéo
do trabalho

Determinar padrbes de alto grau de desempenho (para si, para os outros
e para a empresa) em todas as areas; ficar insatisfeito com o desempenho
meédio; impor a si mesmo padroes de exceléncia ao invés de ter padrdes
impostos por terceiros; preocupar-se com todos os aspectos do trabalho:
verificar periddica e detalhadamente os processos e as tarefas.

QUADRO 3: Competéncias definidas pelas empresas e seus significados.

FONTE: Adaptado de Faria (2007)

2.8.1 O foco no Desenvolvimento das Competéncias Frente a Educacao

Empresarial

Para Wickert (2006), o foco no desenvolvimento das competéncias, justifica-

se pela necessidade de adequar a formacado de empreendedores as demandas do

mundo contemporéneo. As grandes tendéncias globais que se refletem na

educacao, determinam a necessidade de profissionais com novas competéncias

para atuar no mundo dos negocios. Essas devem constituir a base do trabalho

educacional do SEBRAE com o empreendedor.
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A aprendizagem focada no desenvolvimento de competéncias, distancia-se
do ensino fundamentado em conteudos disciplinares, para centrar-se na
aprendizagem da pessoa e na sua atuagdo na sociedade como agente social. Para
desenvolver um conceito de formacdo baseada em competéncias, € necessario
definir o seu significado, visto que esse termo pode ser colocado em diferentes
ambientes, sugerindo conotacgdes de estudiosos do tema.

O termo “competéncia” apresenta significados diversos na visdo dos autores:

Competéncia é a capacidade de mobilizar diversos recursos cognitivos para
enfrentar um tipo de situacdo (PERRENOUD, 2000).

As vezes, concebemos a competéncia como uma capacidade de mobilizar
todos os tipos de estratégias cognitivas, entre as quais estdo saberes: pessoais,
privados, publicos ou compartilhados; saberes provenientes da experiéncia, de uma
troca ou construidos na etapa da formacao; saberes de agao, ou formalizados ou
tedricos, baseados na pesquisa” (LE BOTERF, in PERRENOUD, 2001).

Competéncia € um saber agir responsavel e reconhecido, que implica
mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que agreguem
valor econbmico a organizagdo e valor social ao individuo (FLEURY, 2001).
Competéncia € um conjunto identificavel de conhecimentos (saberes), praticas
(saber fazer) e atitudes (saber ser) que mobilizados podem levar a um desempenho
satisfatorio (DESPRESTBITERIS, 2001).

Competéncia é a capacidade do sujeito de mobilizar recursos, visando
abordar e resolver uma situacdo complexa (MORETTO 2005).

A pedagogia da competéncia assume duas dimensdes: uma psicologica, em
que a nogao de competéncia € apropriada sob a o6tica das teorias psicoldgicas da
aprendizagem; outra socio-econémica, pela qual essa nogao adquire um significado
no ambito das relagdes sociais de producao (RAMOS, 2001).

A competéncia € concebida como o conjunto de saberes e capacidades
incorporadas por meio da formacédo e da experiéncia, somados a capacidade de
integra-los e transferi-los em diferentes em diferentes situacbes (HERNANDEZ,
1998).

Competéncia é a capacidade do sujeito de mobilizar um conjunto de recursos
cognitivos (atitudes, habilidades, conhecimentos) para solucionar com pertinéncia e

eficacia uma série de situagdes (ROQUE et al., 2003).
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Conjunto de conhecimentos, qualidades, capacidades e aptiddes que
habilitam para a discussdo, a consulta, a decisdo de tudo o que concerne a um
oficio, supondo conhecimentos, tedricos fundamentados, acompanhados das
qualidades e da capacidade que permitem executar as decisdes sugeridas
(TANGUY, 1997).

Competéncias profissionais, capacidade de mobilizar, articular e colocar em
acao valores, conhecimentos e habilidades necessarios para o desempenho
eficiente e eficaz de atividades requeridas pela natureza do trabalho (DCN
EDUCACAO PROFISSIONAL DE NiVEL TECNICO — Parecer CNE-CEB 16/99 e
Resolugao CNE-CEB N°. 04/99).

Fleury (2001) entende a competéncia como um conceito em construgao.
Dessa forma, observa-se que os autores, de maneira geral, ndo vém diferencas
substanciais entre competéncia e capacidade e alguns colocam competéncia como
sinbnimo de habilidade. Para o documento Referencias Educacionais do SEBRAE —
(RES), consideram-se as habilidades como caracteristicas do ser humano e as
competéncias como construgdo pessoal, a partir de suas aprendizagens sociais,
formacao educacional e experiéncias pessoais.

O que ¢é importante ressaltar na educacado para o desenvolvimento de
competéncias € que elas sao essenciais na aprendizagem dos adultos, pois esses,
em funcdo das exigéncias explicitas de sua agao social e profissional, necessitam de
uma formacdo orientada para finalidades. O adulto constréi um conhecimento se
estiver motivado, por estar de algum modo relacionado a uma necessidade ou
desafio, ou se ele perceber a importancia daquela aprendizagem para sua vida, seja
no plano pessoal, profissional ou social, 0 que conduz para a compreensao de que a
contextualizagédo e a significAncia sdo as bases da aprendizagem para o
desenvolvimento de competéncias. E importante, para o adulto, que ele constate e
valorize suas proprias competéncias, dentro de sua profissdo ou de outras praticas
sociais e que descubra as que ainda necessita desenvolver.

As competéncias envolvem a mobilizagado de esquemas cognitivos, atitudinais
e operacionais, diante de um determinado contexto, por isso, seu detalhamento
depende da area e do tema a ser trabalhado e das circunstadncias em que se
desenvolve, visto que a situacdo pode determinar a necessidade de dar maior
énfase a uma das dimensdes, embora todas sejam contempladas. As dimensdes

sdo interdependentes e relacionam-se as caracteristicas especificas de cada
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situacdo de aprendizagem e de trabalho. As possibilidades de levantamento de
necessidades de treinamento para empresa podem ser ampliadas com a descri¢ao
das competéncias necessarias as diversas areas ou atividades do negdcio.

O SEBRAE, que segue uma concepgao integrada de educacgado, conceitua
competéncia como a faculdade de mobilizar conhecimentos/saberes, atitudes e
habilidades/procedimentos para um desempenho satisfatério em diferentes
situacdes de vida: pessoais, profissionais ou sociais.

Portanto, na concep¢cdo de uma solucdo educacional, € necessario um
planejamento, com previsdo de atividades e estratégias educacionais especificas
para o desenvolvimento de competéncias, que propiciem o pensar critico, 0 pensar
criativo e a aplicagado de conhecimentos.

A diferenciagdo essencial entre a formulagdo de objetivos e a descrigdo das
situacdes nas quais os participantes poderdao desenvolver competéncias € que os
objetivos referiam-se ao que o participante deveria saber sobre determinados
conteudos e, as competéncias definem o que o participante podera fazer ou como
podera agir com os conhecimentos adquiridos. As competéncias pressupdem o agir
em determinada situagdo, mobilizando, de forma integrada, conhecimentos, atitudes
e procedimentos. Sua formulagdo ou descricao deve, portanto, partir da analise de
situacoes e derivar a selecao de saberes necessarios.

Percebe-se que o SEBRAE possui uma preocupacdo em relagdo a
observancia do referencial educacional nacional — Lei de Diretrizes e Bases da
Educacdo Nacional (LDBEN 9394/96), demonstrando um alto grau de
comprometimento e qualidade na prestacdo de servicos nas diferentes praticas

interventivas de educacéo que contempla aos empreendedores das MPEs.
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3. EMPREENDEDORISMO E COMPETENCIAS

Este capitulo apresenta o comportamento de proprietarios de negocios e sua
influéncia para o sucesso empresarial enfatizando as competéncias, ponto bastante
relevante para a administragdo, educacado e psicologia, areas essenciais, por
contribuirem com o RH para atender ao mundo cada vez mais exigente na busca de
um perfil diferenciado, de individuos com comportamentos e posturas sociais que

potencializam a eficiéncia empresarial.

3.1 Empreendedorismo

Empreender “significa fazer algo novo, diferente, mudar a situagéo atual e
buscar, de forma incessante, novas oportunidades de negécio, tendo como foco a
inovagao e a criagao de valor”.

As definicbes para empreendedorismo s&o varias, mas sua esséncia se
resume em fazer diferente, empregar os recursos disponiveis de forma criativa,
assumir riscos calculados, buscar oportunidades e inovar (DORNELAS, 2003, p. 35).
O empreendedorismo esta associado a comportamentos e posturas sociais que
potencializam a eficiéncia empresarial (COLBARI, 2007, p. 78).

Os ambientes empreendedores sao aqueles em que ha processos interativos
de aprendizado e inovagao. Surge um novo contexto da importancia de se promover
a capacitagao local em inovacgao e aprendizado de forma sistémica, em que o papel
das relagdes entre os diferentes atores pode favorecer processos de crescimento e
mudanga, em que se desenvolve a atividade empreendedora, produtiva e inovadora
(ALBAGLI; MACIEL, 2002).

“O principal interessado na disseminacgao da proposta de educagao para o
empreendedorismo nas escolas € o campo empresarial, os homens de
negdcios” (FRIGOTTO, 2003 apud SOUZA, 2006, p. 225).
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3.2 Conceito de Empreendedorismo

O universo do empreendedorismo € dotado de uma pequena confusdo sobre
a definicdo do que é empreendedor.

Fillion (1999, p. 6) explica que esta confusédo ocorre porque “os pesquisadores
tendem a perceber e definir empreendedores usando premissas de suas proprias
disciplinas”. Existe uma definicdo por parte dos economistas, associando o
empreendedor com a inovagao, enquanto os comportamentalistas (psicologos,
psicanalistas, socidlogos) associam o empreendedor a aspectos criativos e
intuitivos. Inicialmente apenas os economistas descrevem o empreendedor, mas
sem lograr inserir elementos racionais, caracteristica da ciéncia econdmica, para
explicar e entender o complexo comportamento do empreendedor. Esta dificuldade
possibilitou aos pesquisadores comportamentalistas buscar um conhecimento mais
profundo do comportamento do empreendedor. Max Weber foi um dos primeiros
autores a discorrer sobre o comportamento do empreendedor por meio de um
sistema de valores.

Entretanto foi David C. McClelland que deu inicio a maior contribuicdo da
ciéncia do comportamento para o empreendedorismo. Depois de McClelland outros
comportamentalistas contribuiram para definir o que sdo empreendedores e as suas
caracteristicas (FILION, 1999). McClelland (1972) descreve os empreendedores
como individuos que, por possuir certo arrojo em suas atitudes, conseguem
transformar a realidade. Esses individuos, que sao poucos, possuem caracteristicas

especificas que os diferenciam dos demais.

3.2.1 O empreendedor

O termo empreendedor tem origem francesa (entrepreneur) e significa,
segundo Drucker (1991), aquele que assume risco e comega algo novo. Foi utilizado
pela primeira vez por volta de 1800, por Jean-Baptiste Say — economista francés —
com o intuito de distinguir o individuo que consegue transferir recursos econdmicos
de um setor com baixa produtividade para um setor com produtividade elevada e
com maiores rendimentos.

Joseph Schumpeter, no século XIX, da nova conotagcdo ao termo
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empreendedor, definindo-o como alguém que perturbava e desorganizava a ordem
vigente, sendo o agente responsavel pela transformacdo e desenvolvimento
econdmico. Para ele, empreendedor é alguém que faz novas combinagbes de
elementos, introduzindo novos processos ou produtos, identificando novos mercados
de exportacdo ou fontes de suprimentos, criando novos tipos de organizagdes
(LONGEN, 1997).

Kuratko (1989) salienta que o empreendedor exerce o papel de um
catalisador para as mudangas que ocorrem no mundo dos negdcios; que o
empreendedor € um pensador independente e ousa ser diferente dentro de um
ambiente cercado por acontecimentos comuns. Ele tem a capacidade de
acompanhar, controlar ou até mesmo ajustar os resultados que cada influéncia
exerce sobre o seu empreendimento. Acredita-se hoje que o empreendedor seja 0
‘motor da economia’, um agente de mudancgas. Muito se tem escrito a respeito, e a
literatura oferece variadas definicbes para o termo.

Fillion (1999, p. 19) define empreendedor como “[...] a pessoa que imagina,
desenvolve e realiza visdes.”. Farrell (1993, p. 27) justifica a importancia do
empreendedor para a economia, demonstrando que as verdadeiras causas do
crescimento de algumas empresas é o espirito empreendedor, “é ele que constroi
empresas”. Dolabela (2002) diz que o empreendedor € um ser social, produto do
meio em que vive. Se uma pessoa vive em um ambiente em que ser empreendedor
€ visto como algo positivo, entédo tera motivagao para criar o seu préprio negocio.

Longenecker et al. (1997, p. 3) procuram dar um tom mais roméantico a esses
empresarios, dizendo que “os empreendedores sao os herdis populares da moderna
vida empresarial.” Isso porque eles fornecem empregos, introduzem inovagbes e
estimulam o crescimento econémico. Ja ndao sdo vistos como provedores de
mercadorias nada interessantes. Em vez disso, sao vistos como energizadores que
assumem riscos necessarios em uma economia em crescimento, produtiva.

A cada ano, milhares de individuos desse tipo inauguram novos negdcios por
conta propria e assim fornecerem a lideranga dindmica que leva ao progresso
econdémico.

Segundo McClelland (1961), um empreendedor &, quase por definigao,
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[...] um sujeito com uma grande idéia e animo de sobra para defendé-la. E
importante saber que essa idéia tem que ser transformada em algo real e,
quem sabe, duradouro. E uma pessoa que tem necessidade nata de

realizagdo, definida como “conquistar algo com esforgo préprio”, “realizar
algo em que acredita muito”. Assim sendo podemos dizer que é um lutador
incansavel em busca de seus objetivos, nos quais acredita com afinco.
Nesse ponto de vista existe algo que esta além de recompensas como
prestigio e dinheiro, existe a satisfagdo pessoal em realizar algo desafiante,
produzindo um sentimento de competéncia pessoal.

Salienta ainda que, o sucesso profissional n&o consiste apenas no
desenvolvimento de suas habilidades especificas, mas também das habilidades
atitudinais empreendedoras através do aperfeigoamento de tais caracteristicas.

Conforme os estudos de MCClelland (1992), as caracteristicas que o
empreendedor bem-sucedido deve, senao ter, desenvolver e aprimorar podem se

distribuir em trés categorias:

e Realizagdo (conjunto de realizagao);
e Planejamento e resolugcao de problemas (conjunto de planejamento), e

¢ Influéncia (relagcdo com as pessoas — conjunto de poder).

Historicamente, os empreendedores tém sido individuos a parte em relacéo
ao esteredtipo do homem de negocios. Eles eram determinados, inovadores,
ousados iconoclastas que prezam sua independéncia (ZOGHLIN, 1994, p. 3).

Alguns dos mais conhecidos empreendedores, Henry Ford, por exemplo,
eram capazes de ser implacaveis. Eles ndo hesitavam em modificar ou passar por
cima das regras para conseguir o que queriam. Os executivos, ao contrario, seguiam
as regras empresariais mecanicamente: era comodo trabalhar para uma grande
organizagado, huma época em que 0S empregos eram para a vida toda.

Degen (1989) descreve o empreendedor como sendo uma pessoa com
necessidade de realizar coisas novas, com disposigdo para assumir risco.
Predisposi¢ao para identificar oportunidades e grande criatividade.

Para Farrell (1993), o empreendedor precisa ter algumas caracteristicas
fundamentais para o sucesso do seu empreendimento. E importantissimo conhecer
0 seu produto e o mercado como ninguém, para manter-se a frente dos

concorrentes. Saber conduzir as pessoas e incentiva-las a fazer bem feito. E
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imprescindivel ter o foco constante no produto e no cliente, como também a
capacidade de estabelecer os valores ou crengas das pessoas em sua empresa.

O economista Shumpeter (1983, p.60) associou o empreendedorismo ao
desenvolvimento econbmico e mostrou como as agdes inovadoras podem introduzir
descontinuidades ciclicas na economia. Para o autor, os papéis centrais do
empreendedor passaram, entdo, a fixar-se em trés bases: a inovagdo, o assumir
riscos e a permanente exposicdo da economia ao estado de desequilibrio,

rompendo-se a cada momento paradigmas que se encontravam estabelecidos.

[...] O empreendedor é o agente do processo de destrui¢ao criativa, que é o
impulso fundamental que aciona e mantém em marcha o motor capitalista,
constantemente criando novos produtos, novos métodos de produgao,
novos mercados e, implacavelmente, sobrepondo-se aos antigos métodos
menos eficientes e mais caros. (SHUMPETER, 1983 apud DEGEN, 1989,

p.1).

Analisa Drucker (1992) o empreendedor como aquele que pratica a inovagao
sistematicamente. O empreendedor busca as fontes de inovacdo e cria
oportunidades. Para este autor, o significado da palavra empreendedorismo esta
associado aquela pessoa que pratica uma empreitada laboriosa e dificil. Acrescenta
ainda, que existem sete fontes para uma oportunidade inovadora: o inesperado, uma
contradicdo entre 0 que € e o que deveria ser uma necessidade, uma mudanca
estrutural, mudangas demograficas, mudanga na percepgdo e conhecimento
cientifico novo.

O termo empreendedorismo para Dolabela (1999, p.29), € uma livre tradugao
que se faz da palavra “entrepreneurship”, designando uma area de grande
abrangéncia e trata de outros temas, além da criagdo de empresas como: geragéo
de auto-emprego (trabalhador autbnomo); empreendedorismo comunitario (como as
comunidades empreendem); intra-empreendedorismo (0 empregado empreendedor);
politicas publicas (politicas governamentais para o setor); um individuo que cria uma
empresa, qualquer que seja ela; pessoa que compra uma empresa e introduz
inovagdes, assumindo riscos, seja na forma de administrar, vender, fabricar,
distribuir, seja na forma de fazer propaganda dos seus produtos e/ou servigos,
agregando novos valores; empregado que introduz inovagbes em uma organizagao,

provocando o surgimento de valores adicionais.
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Verificou-se que o empreendedorismo, de acordo com pesquisas feitas pelo
autor acima citado, € um fenbmeno cultural, ou seja, é fruto dos habitos, praticas e
valores das pessoas. Existem familias mais empreendedoras do que outras, assim
como cidades, regides, paises. Na verdade aprende-se a ser empreendedor através
da convivéncia com outros empreendedores. Empresarios de sucesso sao
influenciados por empreendedores do seu circulo de relagées (familia, amigos ou
por lideres ou figuras importantes, tomados como modelo).

Para Kuratko (1989) existem algumas similaridades nos estudos sobre o
empreendedor, no entanto, salienta as caracteristicas mais importantes em um
empreendedor: A iniciativa pessoal, a habilidade em consolidar recursos, habilidades
gerenciais, desejo por autonomia e a capacidade de assumir riscos sdo comuns
entre os autores. Outras caracteristicas ndo menos importantes sdo: agressividade,
competitividade, comportamento orientado para objetivos, confianga, intuigao,
capacidade de aprender com os erros e habilidade nas relagdes humanas. A idéia
de que o empreendedor € fruto de heranga genética ndo encontra mais seguidores
nos meios cientificos.

Dolabela (2002, p. 28) finaliza essa teoria dizendo:

[...] Assim, é possivel que as pessoas aprendam a ser empreendedoras,
mas dentro de um sistema de aprendizagem especial bastante diferente do
ensino tradicional [...].

De acordo com Fillion (1999), na literatura identifica-se um nivel notavel de
confusdo a respeito da definicdo do termo empreendedorismo. Duas correntes do
pensamento abordam o conceito de empreendedor de forma dicotdmica: os
economistas o associam a inovagdo enquanto os comportamentalistas se
concentram nos aspectos criativo e intuitivo.

Os economistas tendem a concordar que os empreendedores estao
associados a inovacao e sao vistos como forgas direcionadoras de desenvolvimento.
Os comportamentalistas atribuem aos empreendedores caracteristicas tais como
criatividade, persisténcia, internalidade e lideranca. Para os individuos interessados
no estudo da criagdo de novos empreendimentos, os melhores elementos para
prever o sucesso de um empreendedor sdo o valor, a diversidade e a profundidade
da experiéncia e das qualificacbes adquiridas por ele no setor em que pretende

atuar.
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3.3 O Comportamento Empreendedor e o Processo da Estratégia do Negécio

Para Mintzberg (2000), alguns autores proeminentes associam, ha muito,
estratégia com espirito empreendedor e descrevem o processo em termos da
criacao da visao pelo grande lider. Mas se a estratégia pode ser uma visdo pessoal,
entdo sua formulagdo também precisa ser entendida como o processo de obtencao

do conceito na mente de um individuo.

A escola empreendedora [...] ndo s6 focalizou o processo de formagao de
estratégia exclusivamente no lider Unico, mas também enfatizou o mais
inato dos estados e processos - intuicdo, julgamento, sabedoria,
experiéncia, critério. Isto promove uma visdo da estratégia como
perspectiva, associada com imagem e senso de diregdo, isto é visao
(MINTZBERG, 2000, p.98).

Na perspectiva do autor, a visdo do empreendedor influencia nos resultados
do negédcio e o espirito empreendedor esta bastante ligado a criagdo da viséo
estratégica, muitas vezes com a obtengcdo de um novo conceito.

As estratégias podem ser caracterizadas como deliberadas, em grande parte,
visto que residem nas intengbes de um unico lider. E por serem em grande parte
pessoais, o0s detalhes dessas estratégias podem emergir a medida que se
desenvolvem. Logo, a visdo também pode mudar. O lider pode fazer adaptacdes no
meio do caminho e pode aprender, o que significa que novas visdes podem surgir ao
longo do processo. (MINTZBERG, 2001).

Os estudos cientificos de analise do comportamento empreendedor procuram
dimensionar comportamentos, ag¢des e atitudes que o diferenciem do ser humano
“‘normal” estruturando caracteristicas pessoais de sucesso que norteiam aqueles que
desejam trabalhar por conta prépria. E cada vez crescente o nimero de estudos e
pesquisas realizadas na tentativa de entender as forgas psicologicas e sociolégicas
que movem o empreendedor de sucesso. Cada pesquisador, usando uma logica e
uma metodologia estabelecida em seus préprios campos, tem direcionado esforgos
significativos na identificacdo das caracteristicas empreendedoras.

Dentre os autores que estudaram o comportamento empreendedor,
destacam-se McClelland (1961), por uma pesquisa realizada a partir de 1982, em 34

paises, identificando uma dezena de caracteristicas de comportamento
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empreendedor, comuns as pessoas triunfadoras, e Mintzberg (2001), por estudos
sobre a relacéo entre o empreendedorismo e o processo da estratégia do negocio.

De acordo com McClelland (1961), o sucesso empresarial ndo consiste
apenas no desenvolvimento de habilidades especificas, tais como financas,
marketing, producao etc., nem apenas de incentivos crediticios e ou fiscais, mas
também das habilidades atitudinais empreendedoras, através do aperfeicoamento
de tais caracteristicas.

Segundo os estudos de McClelland (1961), balizados por muitas pesquisas e
experimentos, o individuo empreendedor tem uma estrutura motivacional
diferenciada pela presenga marcante de uma necessidade especifica: a de
realizagao.

A necessidade de realizagdo impele o individuo a buscar objetivos que
envolvem atividades desafiantes, com uma acentuada preocupacao em fazer bem e
melhor, que n&o € determinado apenas pelas possiveis recompensas em prestigio e
dinheiro. Pessoas movidas pela necessidade de realizagdo canalizam muita energia
para o aperfeigopamento e progresso constantes em seus desempenhos e
realizacbes, gostam de resolver problemas que signifiquem desafio para as suas
proprias capacidades e cuja resolucdo produza sentimento de competéncia pessoal.
(SILVA, 1991).

O Brasil, no ano de 2000, participou pela primeira vez de uma pesquisa
voltada para a avaliacdo do nivel de empreendedorismo em uma nacdo, somando-
se a uma iniciativa pioneira, realizada por um consorcio de universidades e
instituicbes de pesquisas de mais de vinte paises. Coordenado em nivel
internacional pela London Business School da Inglaterra e pelo Babson College dos
Estados Unidos, o projeto, denominado GEM — Global Entrepreneurship Monitor —
visa avaliar, de forma comparativa entre os paises, o impacto da atividade
empreendedora no produto interno bruto e na geracdo de empregos, bem como
identificar os principais fatores que restringem ou mobilizam a acdo empreendedora.

O GEM apresenta como principal medida a Taxa de Atividade
Empreendedora (TAE), que indica a proporcdo de empreendedores na populagao
adulta. O projeto GEM chegou ao Brasil por iniciativa da Secretaria de Ciéncia e
Tecnologia do Estado do Parana, e encontra-se instalado na sede do Instituto
Brasileiro de Qualidade e Produtividade - IBQP/PR.
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Os resultados da pesquisa realizada em 21 paises (Argentina, Australia,
Bélgica, Brasil, Canada, Dinamarca, Finlandia, Franca, Alemanha, india, lIsrael,
Irlanda, Italia, Estados Unidos, Japao, Coréia do Sul, Noruega, Singapura, Espanha,
Suécia, Reino Unido) entre os meses de maio e agosto de 2000, apontaram o Brasil
como o primeiro pais do mundo em iniciativa empreendedora.

Na época da pesquisa, 1 em cada 8 brasileiros estava iniciando um negoécio.
Nos Estados Unidos, uma pessoa em cada dez estava comegando um
empreendimento, um em cada 12 na Australia, uma em 25 na Alemanha, uma em
cada 50 na Suécia e na Finlandia, e uma em 100 no Jap&o. De acordo com os
estudos realizados, muitos brasileiros estdo achando mais vantagem montar o
préprio negocio do que procurar emprego em firmas e empresas de terceiros.

Mas os dados da pesquisa mostraram que 47% das empresas que surgem no
pais acabam fechando dentro de 42 meses, percentagem apenas inferior a Coréia e
aos Estados Unidos. O brasileiro tem potencial para abrir seu préprio negécio, mas
nao tem estrutura e apoio financeiro para manté-lo no mercado. Existem também os
casos de pessoas que estdo sempre empreendendo, como n&o conseguem se
profissionalizar em uma area, fecham o negdécio e mudam para outra.

Na pesquisa realizada em 2002, que contou com a participacao de 37 paises,
o Brasil apresentou uma TAE de 13,5% (para cada 100 brasileiros 12 estavam
empreendendo), ocupando a sétima posi¢géo no ranking de paises empreendedores.
Houve uma reducido na TAE em relacdo ao ano de 2000, mas considera-se que o
nivel de empreendedorismo se mantém estavel. O declinio de pontos reflete a
persisténcia a um quadro adverso da economia brasileira.

A USAID (Agéncia para o Desenvolvimento Internacional das Nacgdes
Unidas), a Management Systems International (MSI) e a McBeer & Company,
empresa de consultoria de McClelland, iniciaram em 1982 um projeto para estudos
mais abrangentes do comportamento empreendedor. O projeto comegou por um
estudo em 34 paises, identificando caracteristicas comuns aos empreendedores
triunfadores, e que foram agrupadas em trés categorias de competéncias pessoais.

As caracteristicas que o empreendedor bem-sucedido deve ter ou ter que

desenvolvé-las ou apenas aprimora-las, segundo McClelland sao as seguintes:
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CARACTERISTICAS COMPORTAMENTAIS EMPREENDEDORAS (CCEs)

CATEGORIA I: REALIZAGAO

CARACTERISTICAS

COMPORTAMENTOS MANIFESTADOS

Age antes de solicitado, antes de forgado pelas circunstancias;

Busca de Age para expandir o negdcio a novas areas, produtos ou servicos;
oportunidades e Aproveita oportunidades fora do comum para comegar um negdcio, obter
iniciativa financiamentos, equipamentos, terrenos, local de trabalho ou assisténcia.

Encontra maneiras de atuar melhor, mais rapido ou mais barato;
Exigéncia de Age de maneira a fazer coisas que satisfazem ou excedem padrbes de
qualidade e exceléncia;
eficiéncia Desenvolve ou utiliza procedimentos para assegurar que o trabalho seja

terminado a tempo ou atenda a padrbées de qualidade previamente
combinados.

Persisténcia

Age diante de um obstaculo significativo;

Age repetidamente ou muda de estratégia, a fim de enfrentar um desafio ou
superar um obstaculo;

Faz um sacrificio pessoal ou desenvolve um esforco extraordinario para
completar uma tarefa.

Independéncia e
autoconfianga

Busca autonomia em relagdo a normas e controles de outros;

Mantém seu ponto de vista mesmo diante da oposicdo ou de resultados
inicialmente desanimadores;

Expressa confianga na sua prépria capacidade de completar uma tarefa
dificil ou de enfrentar um desafio.

QUADRO 4: Caracteristicas Comportamentais Empreendedoras (CCEs)

FONTE: Adaptado de McClelland (1982).

CARACTERISTICAS COMPORTAMENTAIS EMPREENDEDORAS (CCEs)

CATEGORIA II: PLANEJAMENTO E RESOLUCAO DE PROBLEMAS

CARACTERISTICAS

COMPORTAMENTOS MANIFESTADOS

Correr riscos

Avalia alternativas e calcula riscos deliberadamente; Age para reduzir os
riscos ou controlar os resultados; Coloca-se em situagdes que implicam

calculados desafios ou riscos moderados.
Dedica-se pessoalmente a obter informagdes de clientes, fornecedores e
Busca de concorrentes; Investiga pessoalmente como fabricar um produto ou fornecer
informagdes um servigo; Consulta especialistas para obter assessoria técnica ou

comercial.

Estabelecimento de
metas

Comportamentos manifestados: Estabelece metas e objetivos que séo
desafiantes e que tém significado pessoal; Define metas de longo prazo,
claras e especificas; Estabelece objetivos mensuraveis e de curto prazo.

Planejamento e
monitoramento
sistematicos

Comportamentos manifestados: Planeja dividindo tarefas de grande porte
em subtarefas com prazos definidos; Constantemente revisa seus planos,
levando em conta os resultados obtidos e mudangas circunstanciais;
Mantém registros financeiros e utiliza-os para tomar decisodes.

QUADRO 4.1: Caracteristicas Comportamentais Empreendedoras (CCEs)

FONTE: Adaptado de McClelland (1982).
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CARACTERISTICAS COMPORTAMENTAIS EMPREENDEDORAS (CCESs)
CATEGORIA Ill: INFLUENCIA (RELACAO COM AS PESSOAS)
CARACTERISTICAS | COMPORTAMENTOS MANIFESTADOS

Comportamentos manifestados: Assume responsabilidade pessoal pelo
desempenho necessario ao atingimento de metas e objetivos; Colabora
com os empregados ou se coloca no lugar deles, se necessario, para
Comprometimento terminar um .trapalho; Esmera-se em manter os clientes _satisfeitos e

coloca em primeiro lugar a boa vontade em longo prazo, acima do lucro
em curto prazo.

Comportamentos manifestados: Utiliza estratégias deliberadas para
Persuasiao e redes | influenciar ou persuadir os outros; Utiliza pessoas-chave como agentes

de contato para atingir seus proprios objetivos; Age para desenvolver e manter
relagbes comerciais.

QUADRO 4.2: Caracteristicas Comportamentais Empreendedoras (CCEs) FONTE: Adaptado de
McClelland (1982).

No Brasil € cada vez mais freqiente a ocorréncia de eventos que situam
como objeto central para discussdo as Pequenas e Médias Empresas. Ao mesmo
tempo, verifica-se que esta tendéncia ndo se restringe ao ambito regional ou
nacional, mas tem sido ampliada por todo o mundo. Partindo deste contexto, impde-
se a seguinte questado: o resultado atitudinal do empresario, isto é, proveniente do
comportamento empreendedor, influencia no nivel da competitividade de um
negocio?

Na busca de argumentos para tal premissa, Santos e Barbosa (2006)
realizaram uma pesquisa qualitativa do tipo exploratéria, em uma empresa varejista
de médio porte, do segmento de bijuterias, que apresentou um crescimento de
participacdo de mercado nos ultimos quatro anos, chegando atualmente a ser uma
das lideres de seu setor no Estado do Ceara.

Para atingir o objetivo geral desta pesquisa, Santos e Barbosa (2006),
tracaram os seguintes objetivos especificos: (1) caracterizar o perfil empreendedor
do gerente-proprietario de uma empresa bem sucedida no segmento varejista de
bijuterias; e, (2) identificar e analisar as caracteristicas da personalidade
empreendedora e seus impactos no sucesso do negdcio.

Na entrevista, o roteiro que orientou o didlogo entre pesquisador e sujeito da
pesquisa foi balizado pelas seguintes questdes: surgimento da idéia do negdcio,
histérico da empresa e estrutura organizacional do empreendimento; referéncias

pessoais do empreendedor; dificuldades encontradas, pontos fortes e pontos
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criticos do negocio; auto-avaliagéo, considerando o seu desempenho como
empreendedor, a partir das CCEs identificadas por McClelland (1961); analise
pessoal do risco do negocio; decisbes que balizaram o crescimento do
empreendimento e amplitude da rede de relacionamentos; diferencial competitivo e
estratégias de marketing.

Silva e Barbosa (2006) optaram também pela aplicacido ao empresario, objeto
da pesquisa, de um questionario de auto-avaliagdo do perfil empreendedor
desenvolvido pelo SEBRAE Nacional e pela ONU - Organizacdo das Nacgdes
Unidas, para avaliar o potencial empreendedor dos participantes do Programa de
Capacitacdo Empreendedora - EMPRETEC. O questionario, inspirado pelo T.A.T.
(Thematic Aperception Test), um teste de avaliagdo motivacional desenvolvido por
McClelland, propicia uma auto-analise de posturas empreendedoras adotadas e é
constituido por 50 situacdes que sdo pontuadas numa escala de 1 a 5, de acordo
com a freqiéncia de ocorréncia na vida cotidiana do empreendedor. Cada uma das
CCE identificada pelos estudos de McClelland (1961), corresponde a um conjunto de
5 situacdes. Se o empreendedor obtiver uma pontuacao total para uma determinada
CCE que esteja no intervalo entre 20 e 25, esta se apresenta com forte influéncia em
seu comportamento. Segue abaixo um exemplo simplificado de uma situacao
pertencente a CCE “Independéncia e Auto-Confianca”.

Na visao de Barbosa e Silva (2006), os resultados do trabalho constituem-se
em valiosas reflexdes para que se possa ter uma visdao mais clara do papel do
empreendedor de empresas no alcance de metas de um negdécio e no seu
desenvolvimento no mercado. As caracteristicas pessoais empreendedoras
defendidas por McClelland (1961), foram identificadas como fatores determinantes
do sucesso da empresa B, liderada pelo gerente-proprietario, cujo comportamento
empreendedor ajudou-lhe a superar expectativas de mercado e concretizar
oportunidades em negécios efetivos. Com esse estudo Barbosa e Silva (2006),

chegaram aos seguintes resultados:

1. Através do monitoramento constante do mercado varejista de bijuteria, o
empreendedor desenvolvia agbes de adaptabilidade do negdcio;

2. A empresa expandiu sua area de atuacido, melhorando sua competitividade a
partir da iniciativa e busca de oportunidade do empreendedor;

3. Os erros do passado foram vistos como aprendizado pelo empreendedor;
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4. Embora o empreendedor nao realizasse um planejamento preciso da
viabilidade financeira do negoécio, assumia riscos moderados ao
desenvolver politicas de crescimento;

5. Qualidade e Eficiéncia foram fatores essenciais para a diferenciagdo no
atendimento e dos servigos a clientes ofertados ao publico-alvo do negécio;

6. O empreendedor construiu 6timas redes de contato com fornecedores e

clientes, stakeholders estratégicos para a performance do negécio.

De acordo com Timmons (1994), o empreendedor € cercado por estereotipos
que muitas vezes nao correspondem a realidade e conflitam com as pesquisas. Um
dos mitos apresentado é que os “empreendedores nado sao feitos, nascem’.
Segundo o autor, a real capacidade criativa de identificar e aproveitar uma
oportunidade somente depois de dez anos de experiéncia, tempo que conduz a um
reconhecimento de padrdes. E possivel alguém aprender a ser empreendedor. Ha
um campo vasto para estudos mais profundos sobre as diferentes abordagens que
0 assunto empreendedorismo apresenta.

A pesquisa sobre a “Influéncia do Perfil Empreendedor no Desempenho do
Negdcio” de carater descritivo e quantitativo foi aplicada nas franquias de confecgao
infantil pertencentes a uma mesma rede, distribuidas pelo territério nacional
brasileiro, onde para Fontenelle e Hoeltgebaum (2006), pressupde-se que as
caracteristicas que identificam um empreendedor, se presentes em um franqueado,
podem diferencia-lo em resultado perante as demais franquias.

Com o objetivo de encontrar uma relagdo entre as caracteristicas
empreendedoras do franqueado e o desempenho da empresa franqueada,
Fontenelle e Hoeltgebaum (2006), concluiram que existe uma relagdo entre um
desempenho superior e a presenca de caracteristicas empreendedoras nos
franqueados avaliados. Sendo assim, confirma-se a importancia de tais
caracteristicas para o sucesso de um empreendimento.

Os trabalhos de Fontenelle e Hoeltgebaum (2006) demonstram, quanto ao
sistema de franquia, que o empreendedor que compra uma franquia elimina etapas
a medida que pode trabalhar com uma marca ja testada no mercado, de qualidade e
aceitacdo comprovadas. Isto implica que, na maioria dos casos, o franqueador nao

precisa ter conhecimentos prévios de como administrar o negécio em questdo. Ao
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candidato a futuro empreendedor, que ainda néo se decidiu, ou ndo esta motivado a
criar um negdcio proprio independente nem a abrir uma microempresa terceirizada,
Leite (1998), recomenda o sistema de franquia 2 que, segundo ele, parece
adequado aqueles executivos que ainda receiam se langar no mundo empresarial.
Para avaliar as caracteristicas comportamentais dos proprietarios de
franquias, foi escolhido um questionario desenvolvido por McClelland (1992) para
avaliacdo das CCEs. Fontenelle e Hoeltgebaum (2006) fizeram esta escolha
baseando-se pela experiéncia do autor no assunto empreendedorismo e pela grande
utilizacdo que ja foi feita deste instrumento de coleta de dados em estudos
cientificos ja publicados. Portanto Fontenelle e Hoeltgebaum (2006) obtiveram as

seqguintes caracteristicas comportamentais dos proprietarios de franquias:

CARACTERISTICAS COMPORTAMENTAIS MEDIA GERAL
Média | Maximo | Minimo
1 Busca de oportunidades 18,58 23 13
2 Persisténcia 17,81 21 13
3 | Comprometimento 19,52 23 12
4 | Exigéncia de qualidade eficiéncia 17,65 21 12
5 | Correr riscos calculados 16,81 20 13
6 Estabelecimento de metas 20,87 25 16
7 Busca de informacgoes 19,32 25 14
8 | Planejamento e monitoramento sistematico 17,84 22 13
9 Persuasao e rede de contatos 17,26 21 12
10 | Independéncia e autoconfianca 18,29 25 14

TABELA 5. Caracteristicas do comportamento empreendedor.
FONTE: Fontenelle e Hoeltgebaum (2006).

Esta analise segundo Fontenelle e Hoeltgebaum (2006), torna-se importante
na medida em que se busca saber qual a principal caracteristica comportamental
que rege o grupo estudado. Para isto, foi elaborada uma tabela de médias onde se
pode verificar o perfil dos entrevistados. O perfil empreendedor é atribuido ao
individuo que atinge uma pontuagao superior a quinze pontos, sendo assim pode-se
dizer que, na média, o grupo estudado possui as caracteristicas comportamentais do

empreendedor, conforme McClelland (1992).
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A aplicagado da pesquisa de Fontenelle e Hoeltgebaum (2006) demonstrou
que os entrevistados possuem o perfil empreendedor, conforme a média geral.

McClelland (1992) considera empreendedor o individuo que, conforme
questionario de mensuragéo atinge uma pontuagéo superior a 15 pontos, sendo que
o0 grupo atingiu uma média geral de 18,4 pontos, 22,7% acima do minimo
necessario. Pode-se entdo concluir que o grupo possui perfil empreendedor.
Observou-se que os franqueados da rede de confecgao infantil pesquisada possuem
como caracteristica mais desenvolvida o estabelecimento de metas, atingindo 20,8
pontos, sendo que esta caracteristica esta diretamente ligada a cultura da franquia
em questao, que operacionalmente treina seus franqueados para o estabelecimento
e cumprimento de metas. A menor média do grupo pesquisado estabeleceu-se na
caracteristica correr riscos calculados, com 16,81 de pontuacdo (FONTENELLE E
HOELTGEBAUM, 2006).

3.4 O Papel da Formacdo Empreendedora Como Elemento Facilitador na
Fixacdo dos Objetivos do Empreendedor

Para Freire (1978), a educagédo ocorre no encontro dos homens através do
dialogo:

[...] ndo é no siléncio que os homens se fazem, mas na palavra, no
trabalho, na acao-reflexdo. Por isto, didlogo é uma exigéncia existencial.
Nao ha dialogo, porém, se ndo ha um profundo amor ao mundo e aos
homens. Como posso dialogar, se alieno a ignorancia, isto €, se a vejo
sempre no outro, nunca em mim? Neste lugar de encontro, ndo ha
ignorantes absolutos, nem sabios absolutos: ha homens que em comunhao
buscam saber mais.

Klandt (2004) comenta que muitas reunides cientificas e artigos em revistas
de prestigio contribuem nas investigagbes sobre a educagdo empreendedora
desenvolvendo, de forma decisiva, um esforco continuado dos docentes
universitarios por incluir em seus programas, materiais relacionados ao campo de
empreendedorismo. Estes professores, complementando a docéncia, realizam
investigacdes sobre formagao empreendedora e seu impacto no langamento de
novos negocios com éxito.

A educacgdo empreendedora, pois propicia a aprendizagem necessaria para
que os individuos iniciem com seguranga, novos negocios (LENA; WONG, 2004).

Hoje em dia, estes processos educativos permitem aos individuos iniciar, com maior
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conhecimento de causa, a planificacdo que Ihe conduzira de forma adequada as
etapas necessarias para criar uma empresa de futuro (RONSTADT, 1985).

Fillion (2004) reflete que a educagado em todos os seus niveis, desempenha
um papel primordial no desenvolvimento de uma sociedade empreendedora; que é
necessario desenvolver a esséncia das dimensdes fundamentais associadas a
aspectos da personalidade do individuo empreendedor.

Robinson; Sexton (1994) resume que se pode afirmar que altos niveis de
educacao incrementam as possibilidades dos individuos empreendedores de obter
éxito em seus projetos empresariais. Corroborando, Leitdo (2008), em seus estudos
(dentre os oito nos quais se empenhou), insiste na seguinte hipotese.

[...] Cuanto mayor educacion formal previa adquirida por el individuo

empreendedor, tendera a elegir objetivos globais mais arriesgados para su
proyecto empresarial [...]

Leitdo (2008), no estudo sobre “os tragcos psicoldgicos do empreendedor e a
continuidade do projeto empresarial: um estudo empirico dos empreendedores
brasileiros” tratou de revelar os elementos da personalidade dos empreendedores
que os converte em individuos com uma capacidade superior de observar e explorar
as oportunidades do mercado com éxito.

O autor concretamente observou as caracteristicas psicolégicas dos projetos
empresariais de uma mostra de empreendedores brasileiros que participaram de um

programa de capacitagdo empreendedora no periodo de 1997-2005.

Os resultados obtidos a partir de uma analise de regresséo logistica nos
permitem afirmar que a continuidade de um projeto e, portanto, o éxito de
um projeto empresarial estd determinado pelas suas caracteristicas
pessoais, em particular, por seu espirito inovador e criativo, assim como
por sua capacidade de auto-avaliagdo (LEITAO 2008).

Leitdo (2008), em seus estudos sobre “El comportamento empreendedor, el
éxito de su proyecto empresarial y la formacion como elemento facilitador em el
cumplimeno de sus objetivos”, aplicou o questionario especifico (anexo) dirigido aos
empreendedores que participaram do Programa EMPRETEC, com a finalidade de
obter informagdes necessarias para sua investigacdo. O questionario foi realizado
mediante entrevistas pessoais aos empreendedores depois de muita investigagéao,

durante os meses de margo a junho de 2006.
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As duas regides brasileiras selecionadas foram representadas por
empreendedores do Estado do Ceara, situados na regiao nordeste do pais, uma das
zonas menos favorecidas economicamente e que, portanto, enfrenta maiores
dificuldade sociais de mercado e por empreendedores do Estado de Santa Catarina,
localizado na regido sul do pais, caracterizada por um dos maiores indices de
desenvolvimento sdcio-econdmico do Brasil (LEITAO, 2008).

Os empreendedores eleitos para a analise da pesquisa haviam participado de
um programa de formagao das capacidades empreendedoras EMPRETEC, ofertado
pelo SEBRAE, cujo programa de formagao baseia-se nos estudos de McClelland
(1960), sobre a motivagao e as necessidades de realizagao, desenvolvidos nos anos
80 em ambito do Programa das Nacgdes Unidas para o Desenvolvimento — PNUD,
em associagdo com a Universidade de Harvard, tendo associado no Brasil desde
1993, o SEBRAE, Instituicdo responsavel pelas politicas de apoio a Micro e
Pequenas Empresas.

Os resultados foram obtidos através de analise fatorial exploratéria e com
analise fatorial confirmatéria através do auxilio das ferramentas do SPSS -
Statistical Package for Social Sciences 14.0 e 0o AMOS 6.0.

Verificaram-se, portanto, 3 variaveis que caracterizam o empreendedor, e
que envolvem tragos cognitivos e afetivos da personalidade e experiéncia

profissional e formagéo, conforme tabela a seguir:

TRACOS PESO
01 Inovagao 0,943
02 Experiéncia profissional 0,907
03 Responsabilidade social corporativa 0,830
04 Risco 0,753
05 Criatividade 0,714
06 Independéncia 0,692
07 Lideranca 0,657

TABELA 6 - Os tragcos do empreendedor. Resultados de analise exploratdria dos
tracos cognitivos da personalidade, tracos afetivos e da experiéncia e de formacgao.
FONTE: Adaptado de Leitdo (2008).
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Para Leitdo (2008), os tragcos psicologicos do individuo definem a
personalidade empreendedora, determinante no processo de fixacao de seus

objetivos empresariais. “Cuanto mayor la experiéncia previa adquirida por el individuo
empreendedor, tenderd a elegir objetivos mas arriesgados para su proyecto empresarial’.
Leitdo (2008)

[...] Los resultados de nuestros analisis en una muestra de emprendedores
brasilefios ponen de manifiesto, por uma parte, que los rasgos psicologicos
inciden en la supervivencia de un proyecto empresarial. Por otra parte, se
observa que los emprendedores con mas creatividad, capacidad de
innovacion, liderazgo y respaldo por parte de familiares, amigos e
instituciones son aquellos cuyos proyectos tienen mas posibilidades de
sobrevivir. Podemos concluir con que las autoridades publicas tienen una
buena oportunidad para formar a emprendedores con buenas ideas,
innovadoras y creativas aunque no se trate de emprendedores con altos
niveles de formacién y experiencia profesional ya que éstos seran capaces
de mantener proyectos exitosos . (LEITAO, 2008).

3.5 Ensino e Aprendizagem Empreendedora

Para Argyris e Schon (1974), académicos, consultores e gestores tém
demonstrado redobrado interesse de aprendizagem organizacional e de suas
implicagdes no contexto de trabalho e nas organizagdes (capitulo2).

Segundo Mattos e Ferreira (2003), ha sérias desconfiangcas de que bom
numero dos cursos de graduagao supde hoje algo falso: que o conhecimento em
administracao é rico e variado o suficiente para produzir bons efeitos na sociedade,
e tudo que tém a fazer é transformar aquele conhecimento, mantendo-o atualizado

com a producgéo editorial em lingua portuguesa.

Ha uma fragmentagdo do curriculo nas diversas areas relacionadas ao
funcionamento da empresa, como o marketing, as financgas, as estratégias,
a gestdo de pessoas, e outras parecem indicar que faltam eixos
pedagogicos unificadores, ou que paradoxalmente, o aluno n&o esta no
centro da pedagogia, porque esta supde que a fungdo maior do ensino é
adapta-lo aos grandes modelos organizacionais em vigor. Falta um objeto
para desencadear atitude pro-ativa no aluno.

Por outro lado, a orientagdo conservadora nao sera alterada pelo objetivo
formal da maioria dos cursos atuais, a formagdo de gerentes. Supostamente
“‘gerentes” chegam a organizagdes ja estruturadas para manté-las no ramo de seus
objetivos iniciais. Isso se refor¢ga quando se vé que o material didatico das escolas

de administragdo privilegia a teoria da geréncia de grandes organizagdes, cuja
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complexidade demanda técnicas que se tornam os conteudos mais positivos e
atuantes para os alunos (MATTOS e FERREIRA, 2003).

Corroborando, Machado da Silva, Vieira e Dellagneto (1998), afirmam que
diferentemente seria por o foco nos estagios de ciclos de vida das organizagdes,
inclusive no estagio denominado empreendedor.

Para Mattos e Ferreira (2003), a idéia do empreendedorismo é consentanea a
multiplicagdo de empresas, e, portanto, de produto, emprego e renda, dentro de uma
estratégia desenvolvimentista enfatizado no planejamento estratégico do
SEBRAE/Sistema “S” (capitulo 5). Mas essa idéia ndo se opde a afirmagao
gerencial, desde que seja introduzido nas disciplinas o conceito de gerente
empreendedor — conceito de “intrapreneurship” que € do final dos anos 1980. Na
verdade, por ele ja se reconhece que as qualidades de um empreendedor néo
podem ser identificadas com sua aplicagdo mais comum, aquela feita ao pequeno
empreendedor de seu proprio negocio.

Os planos pedagogicos precisardo definir suas diretrizes, e de forma mais
ampla, em fungdo da teoria cientifica acumulada sobre o assunto, e de outros
estudos sobre os resultados objetivos das préprias praticas pedagodgicas, ja entéo
juntas a ex-estudantes.

Quanto ao ensino e aprendizagem empreendedora, afirmam Mattos e Ferreira
(2003) que os empreendedores precisam aprender a praticar a inovagao sistematica
(DRUCKER, 1987). Uma disciplina de inovagao, base, segundo esse autor, do
conhecimento do empreendedor, seria uma disciplina de diagnostico: um exame
sistematico das areas de mudanca que tipicamente oferecem oportunidades
empreendedoras; os tracos do comportamento empreendedor podem ser
conseguidos pela pratica e experiéncias vividas, como também pela assimilagéo de
conhecimentos estruturados e codificados em sala de aula. (GIMENEZ et al. in:
SOUZA, 2001).

Ndo se pode ensinar na concepcdo do empreendedorismo como se
ensinasse outras matérias. E possivel conceber programas como sistema de
aprendizado adaptados a légica desse campo de estudo. A abordagem deve levar o
aluno a definir, estruturar contextos e compreender varias etapas de sua evolugao.
Um programa de empreendedorismo deve concentrar-se mais no desenvolvimento
do “conceito de si” (auto-conhecimento) e na aquisicdo de know—how do que na

simples transmissao de conhecimento. (FILLION, 1999). Para esse autor, ndo se
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deve esperar que, ao final do curso de empreendedorismo, os alunos estejam
prontos para montar préprio negocio e sim que possuam o instrumental para se
desenvolver como futuros empreendedores.

Desenvolver o perfil empreendedor é capacitar o aluno para que crie, conduza
e desenvolva o processo de elaborar novos planos de vida.

O treinamento empresarial para a atividade empreendedora deve capacitar o
empreendedor para imaginar e identificar visdes. A educagao para o empreendedor
deve auxiliar o individuo, no seu desenvolvimento, pelo reforco de suas
caracteristicas diferenciadas. Deve ser pro-ativa e nao estar centrada em unico
método. Deve ainda, incluir acompanhamento pessoal dos objetivos de
aprendizagem de cada participante (FILLION, 1993).

Para Mattos e Ferreira (2003), ha uma distingdo entre a formacéo gerencial e
a empreendedora em Fillion (1993). As discrepancias entre gerentes e
empreendedores requerem diferentes métodos educacionais e de treinamento. Na
educacdo gerencial, enfatiza-se a aquisicdo de know-how; na educagéo
empreendedora privilegia-se o autoconhecimento. Em termos de know-how, o ponto
de vista de Fillion (2000) é que os gerentes devem usar abordagens racionais, com
uma estrutura de trabalho pré-definido. Empreendedores por outro lado, deve ter
uma abordagem imaginativa e definir sua prépria estrutura de trabalho. O trabalho
do empreendedor consiste, principalmente, em definir contextos e estruturas de
trabalho. Com base nisso, vé-se claramente que o empreendedor € um construtor da

mudanca.



76

4 AS MICRO E PEQUENAS EMPRESAS — MPEs NO DESENVOLVIMENTO DO
PAIS

O presente capitulo tem por objetivo apresentar as empresas de pequeno
porte, sob uma perspectiva global, evidenciando sua importadncia na conjuntura
econdmica, salientando o desafio que se impde a sua sobrevivéncia. Para isso, sera
contextualizado o ambiente histérico no qual estdo inseridas e o desenvolvimento

dessas empresas no Brasil, a partir das politicas adotadas para esse mister.

4.1 Importancia da Pequena Empresa

As empresas de pequeno porte, sob uma perspectiva global, evidenciam sua
importancia na conjuntura econdmica, salientando o desafio que se impdéem a sua
sobrevivéncia. As micro e pequenas empresas no Brasil ttm uma fungido muito
importante na economia, através da distribuicdo da renda, absorcdo de 70% da
mao-de-obra e da significativa participacdo de 21% no Produto Interno Bruto.
Segundo numeros do Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas -
SEBRAE, no periodo de 1990 a 1999, foram constituidas no Brasil 4,9 milhdes de
empresas, dentre as quais 2,7 milhées sdo microempresas.

Apesar de sua participacdo no numero de empreendimentos do mercado, as
MPEs enfrentam problemas, que as acompanham durante toda a sua vida. Atuando
em um ambiente competitivo e mutavel, apresentam taxas elevadas de criagao e
mortalidade, devido a sua baixa capacidade produtiva, auséncia de economia de
escala e limitado poder de barganha.

Desta forma, a capacidade competitiva e a sobrevivéncia das organizagoes
estao intimamente ligadas as suas capacidades de aprender e de inovar. A inovagao
caracteriza-se pela busca, descoberta, experimentacao, desenvolvimento, imitacdo e
adogado de novos produtos, processos e técnicas organizacionais. Pode ser
classificada como radical (desenvolvimento e introdu¢do de um novo produto,
processo ou forma de organizacdo da produgado) ou incremental (introducdo de
qualquer tipo de melhoria em um produto, processo ou organizagéo).

O processo de inovagdao no interior das empresas varia em funcdo da
importancia do papel da tecnologia nas atividades das mesmas. A tecnologia pode

significar apoio a atividade produtiva principal, no caso das empresas de base
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tecnolégica, ou uma forma de manter a competitividade, no caso das empresas
ligadas aos setores tradicionais da economia, ou seja, efetuar pequenas mudancgas
que levam a melhoria de produtos ou processos e reducédo de custos. As empresas
dos setores tradicionais sdo geralmente consideradas pouco dindmicas em fungéo
da restrita disponibilidade de recursos humanos qualificados, da deficiéncia de sua
estrutura organizacional, da falta de planejamento e da énfase em investimentos em

atividades de curto prazo.

4.2 Evolucéao Historica

Historicamente, o poder econdmico se caracterizou pelo dominio das grandes
corporacdes, em que os Estados vislumbravam uma perspectiva de crescimento e
desenvolvimento. A geréncia cientifica, o controle de tempo e movimento
(taylorismo), a produgcdo em série e a massificacdo do produto (fordismo) sao
exemplos dos esforcos empreendidos em favor das grandes organizagdes
(LACERDA, 2006).

O modelo de desenvolvimento econdmico adotado mundialmente baseava-se
nas grandes empresas de produgao de capital intensivo e de moderna tecnologia,
devido principalmente a expectativa de progresso, produtividade, estabilidade de
emprego e conquista de tecnologia. Esta estratégia de desenvolvimento tendia a
ignorar o potencial das pequenas empresas. As grandes empresas, por seu lado,
eram tidas como ancoras de sustentagdo para o crescimento e o progresso
econdmico, que, por sua vez, produziriam a necessaria economia de escala, com
alta produtividade e eficiéncia.

Sob esse enfoque, as pequenas empresas tinham uma fungao transitéria. Seu
potencial era absolutamente ignorado e eram necessarias apenas nos paises que se
encontravam na fase inicial de industrializacdo. Acreditava-se, a época, que no
decorrer da maturagdo econdmica, essas empresas declinariam, gradualmente
(KASSALI, 2002).

No sentido reverso das previsdes, a partir do inicio dos anos 70, a percepgao
mundial sobre as pequenas empresas foi se modificando; o papel da pequena
empresa na economia foi revisto e sua importancia no crescimento econémico
reconhecida. Tal fato ocorreu devido a crise econdmica que se abateu sobre os

paises desenvolvidos ou em fases de desenvolvimento. As grandes empresas, até
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entdo base da economia do mundo industrializado, encontravam-se em dificuldade,
passando a demitir grande numero de empregados. Paralelamente, as pequenas
empresas comegaram a absorver esse contingente de mé&o-de-obra (PIORE;
SABEL, 1989).

O ressurgimento das pequenas empresas, como tema de discussao,
aconteceu com a promulgagdo do conceito de setor informal, pelo World
Employment Programme do International Labour Office (ILO), no inicio dos anos 70.
O resultado do estudo revelou que muitos paises em desenvolvimento eram
incapazes de integrar o crescimento da forca de trabalho urbana no mercado de
trabalho. Investigagbes sobre desemprego e subemprego, associadas a alta
urbanizagao, evidenciaram que consideravel parte da populacdo sobrevivia de
atividades econbmicas de pequena escala. Entdo, solicitou-se dos paises em
desenvolvimento que adotassem politicas de promogado e encorajamento das
pequenas empresas (SPATH, 1994).

Para reforcar esse ponto de vista, em 1985, a Organization for Economic
Cooperation and Development (OECD), em trabalho realizado entre seus paises
membros, evidenciou uma tendéncia de concentragdo de empregos em pequenas
empresas. Constatou, também, que as pequenas empresas foram as maiores
responsaveis pelo crescimento da oferta de emprego nos ultimos 10 a 15 anos,
nesses paises, consolidando o grau de importancia dessas entidades em nivel
mundial (MOTTA, 2000).

4.3 Definicao e Classificacao da Pequena Empresa

Todo esforco de definicdo e classificacdo de pequenas empresas decorre,
precisamente, da inevitavel necessidade de aplicacdo de medidas de apoio e
estimulo que conduzam ao seu fortalecimento e expanséo.

Para o alcance desses objetivos, faz-se necessario diluir as distorsdes, para
que essas empresas possam usufruir dos beneficios e incentivos previstos e do
tratamento diferenciado concedido a esse segmento.

A definicdo de pequena empresa torna-se, as vezes, complexa, arbitraria e
heterogénea, pois instituicbes, associagdes e pesquisadores adotam critérios
distintos para propoésitos diferentes. Véem-se definicdes baseadas no numero de

empregados, no capital social, na receita bruta, na receita operacional liquida, no
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grau de sofisticagao tecnoldgica etc., considerados de forma isolada ou em conjunto
(LACERDA, 2006).

Segundo Pinheiro (1996), os EUA foram os primeiros a definir pequena
empresa. Segundo a definigdo oficial dada pelo Selective Service Act, de 1948, a
pequena empresa deveria atender aos seguintes critérios: (a) Posigdo nao
dominante no comércio ou industria da qual faz parte; (b) Numero de empregados
nao superior a 500; (c) Possuida e operada independentemente.

Leone (1999) explica que € possivel compreender as pequenas empresas
mediante o estudo de seu tamanho, pois € pelo porte que elas se destacam das
outras categorias empresariais, porquanto, dependendo do tamanho, as empresas
revelam comportamento econémico e social diferenciado e, consequentemente,
apresentam problemas diferentes e recursos distintos para soluciona-los.

Essa posicao é reforgcada por Almeida (1994), que, de maneira quase que
idéntica, diz que cada empresa, em funcdo do seu tamanho, tem caracteristicas
diferentes, o qual é determinante para se estabelecer o porte como principal fator de
classificagado das empresas.

Nessa perspectiva, Almeida (1994) informa que os estudiosos do assunto, na
tentativa de resolver a questdo, seguiram por trés caminhos distintos: o critério
quantitativo, o qualitativo e combinagao de ambos. Enquanto o critério quantitativo
enfatiza o carater econdbmico e ou contabil, o qualitativo € de natureza gerencial e
social. Os dados quantitativos sdo necessarios para dimensionar e comparar certos
aspectos, fungcdes e problemas das pequenas empresas, atingindo diversos
componentes da atividade empresarial, notadamente o valor do capital social, do
ativo fixo, do faturamento e o numero de empregados.

Este critério € o mais utilizado, por apresentar algumas vantagens, (MOTTA,
2000) tais como:

o Permite a rapida determinacéo do porte da empresa;
e E facil de ser coletado, €;

e Possibilita analises comparativas.

Em contrapartida, Rattner et al. (1985) asseguram que a definicdo do
tamanho, por indicadores quantitativos (valor do capital social, do ativo imobilizado,

de vendas e o numero de empregados) nao fornece informag¢dées com validade e
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correcao adequadas acerca do comportamento da organizagdo, seu inter-

relacionamento e posi¢cdo dentro do segmento mercadoldégico em que atua, uma vez

que representam oticas diferentes e revelam problemas especificos das empresas.
Lacerda (2006, p. 40) considera, em razao dessa multiplicidade de critérios, a

seguinte classificagao:

e Qualitativos: incipiente especializagdo, em termos de organizagdo e
administragao (em geral familiar e centralizada);
e Qualitativos combinados: auséncia de organizagdo com estrutura financeira

inadequada.

Os parametros qualitativos que, quase sempre, explicam o comportamento
econdmico das organizacgdes, fornecem uma imagem mais proxima da realidade da
empresa, uma vez que analisam aspectos como estrutura interna, gestao, estilo de
diregao, atitudes dos dirigentes, condigdes de participagdo e dominio do mercado
em termos de concorréncia etc., podendo oferecer subsidios para o estudo do
comportamento de uma entidade (LEONE, 1999).

A classificacdo mista, como resultado da associacdo de aspectos qualitativos
e quantitativos, combina indicadores econdmicos e sociais que, segundo Lacerda
(2006 p. 41), “parece permitir analise mais adequada para fins de categorizagao de
empresas”, pois considera fatores econdmicos, caracteristicas sociais e politicas da
empresa e do ambiente em que esta atua.

Considerando todos os aspectos supracitados, Lacerda (2006, p. 41) parte de

um enfoque sociolégico, definindo Empresa de Pequeno Porte (EPP) como:

[...] todas aquelas empresas que sofrem a influéncia das decisdes tomadas
pelo poder econdmico da Nacdo, pouco podendo fazer para influir nelas.
Sao muito mais objetos do que agentes ou participantes dessas decisodes.

Independentemente do critério, é relevante mostrar a diversidade de métodos
de classificagdo, em razao, sobretudo, da influéncia das instituicbes no processo de
regulagem e tributagdo dessas organizag¢des. O Servigo Brasileiro de Apoio as Micro
e Pequenas Empresas (SEBRAE), por exemplo, diversifica bastante, pois leva em
conta a regido, o estado e ou municipio e, dentro dessas condi¢des, avalia

indicadores como o porte econémico-financeiro, o ramo de negécio e a forma
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juridica. No entanto, estatisticamente, o SEBRAE faz a classificacdo das empresas
de pequeno porte em fungdo do numero de funcionarios, combinado com o setor em
que a empresa atua (SEBRAE, 2007), ou seja: na industria consideram o intervalo
entre 20 e 99 empregados; no comércio e servigos observam o intervalo entre 10 até
49 empregados.

O Banco Nacional de Desenvolvimento Econémico e Social (BNDES, 2007),
por outro lado, classifica como empresas de pequeno porte aquelas que apresentam
receita operacional bruta anual de R$ 1.200.000,00 (um milhdo e duzentos mil reais)
a R$ 10.500.000,00 (dez milhdes e quinhentos mil reais). O Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE, 2003) utiliza o mesmo critério de classificacdo do
SEBRAE (2007), classificando de acordo com o numero de pessoas ocupadas no
setor.

Essa multiplicidade de métodos causa apreensédo e complica a posi¢cao dos
empreendedores, porque essas empresas recebem incentivos dos Governos
Federal, Estadual e Municipal. Os critérios dessas entidades sao diferentes e, muitas
vezes, as empresas conseguem algumas isengdes e outras ndo, em razdo dos
enquadramentos a que estdo sujeitas, notadamente quando atendem os fins em
termos de Imposto de Renda, e ndo se enquadram nos limites de isengcdo do
Imposto sobre Servigos (ISS) e do Imposto sobre Circulagdo de Mercadorias e
Servigos (ICMS).

4.4 Cenério Mundial

Sengenberger (1994) realizou uma pesquisa sobre a tendéncia de oferta de
emprego por empresas de pequeno porte formalmente constituidas. A analise
destes dados evidencia uma tendéncia temporal de declinio e crescimento, durante
a mesma época, em varios paises. Observa-se que apesar da oferta de emprego
por pequenas empresas ter apresentado uma tendéncia de queda, entre o final dos
anos 60 e inicio dos anos 70, o processo decrescente se reverte, nos anos 80.

E importante ressaltar que, em todos os casos, 0 acréscimo na oferta de
emprego pelas pequenas empresas coincidiu com o decréscimo na oferta pelas
grandes organizagdes. Tal fato provocou outra mudanga nos setores econdmicos
desses paises: uma recomposicao estrutural, em que as empresas prestadoras de

servigos se sobressairam as industrias na geragao de empregos.
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Dentro dessa mesma linha de raciocinio é valido ressaltar outro estudo sobre
a importancia das pequenas empresas para a prosperidade econémica de um pais,
quando comparou a experiéncia Européia e Americana, realizado pelo Small
Business Administration (SBA). De 1960 a 1984 o crescimento econdmico da
Europa e dos EUA foi parecido: e 3,3% anual para a Uniao Européia e de 3,1% para
os EUA. Porém, apesar desta similaridade, ha diferengas fundamentais. Enquanto o
total de emprego da Unido Européia estava estacionado, nos EUA, este aumentou
em 33 milhées. O desemprego ficou ao redor de 5% nos EUA de 1960 a 1975
enquanto que na Comunidade Européia estava ao redor de 3%, Em 1982, tanto na
Unido Européia quanto nos EUA, o desemprego estava em 10% e este permaneceu
em 10% na Europa enquanto que nos EUA caiu pela metade (SBA ADVOCACY,
1998 a) (MOTTA, 2000, p. 76).

Longenecker et al. (1997) afirmam que o crescimento da participagdo das
pequenas empresas na economia também foi observado pelos tabldides periddicos
de negocios; e, citando um artigo publicado pelo The Economics, diz que, apesar
das fusdes cada vez maiores e barulhentas, a mudanga de maior vulto, que esta se
impondo ao mundo dos negdcios, € a de que as empresas estao ficando cada vez
menores.

Ainda conforme o citado artigo, até meados da década de 1970, o tamanho
das empresas, em toda parte, vinha crescendo e o numero de autbnomos caindo.
Porém, a situagao se inverteu, com o encolhimento das grandes empresas e a

expansao gradativa das pequenas.
4.5 Fatores Determinantes da Expansado das Pequenas Empresas

A expansao das pequenas empresas em economias de paises desenvolvidos
e em vias de desenvolvimento tem varios fatores determinantes, (MOTTA, 2000), a

saber:

1) Politicas publicas de apoio, notadamente voltadas para a redugdo de
impostos e desregulamentagdo, uma vez que a intervengdo governamental
impede seu desenvolvimento;

2) Apoio por parte das grandes empresas, através do processo de terceirizagao
de servigos, como forma de suscitar a criacdo de pequenas empresas para

ocupar tarefas antes executadas internamente;
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3) Especializagao flexivel, que é a substituicdo do modo de produgdo em massa

por uma alternativa baseada em pequenas empresas.

Embora mencionado anteriormente por Motta (2000), € fundamental adotar a
postura tomada pelas grandes empresas que, na tentativa de se adequarem as
exigéncias da nova economia, sofreram processos de enxugamento em suas
estruturas (downsizing), como forma imediata de reduzir custos, além de se
dividirem em unidades menores, para se tornarem mais ageis no processo de
inovacdao. Com a redugao de tamanho, passaram a terceirizar varias atividades,
objetivando ganhar flexibilidade e enxugar custos, favorecendo a criagao de muitas
organizagdes menores que se tornaram suas parceiras.

As empresas de pequeno porte, portanto, sdo unidades complementares aos
oligopdlios, ocupando-se de mercados em que as empresas de maior porte ndo tém
mais interesse de atuar. Embora muitas unidades econémicas de pequeno porte
sobrevivam numa relacdo de dependéncia as grandes empresas, através de
subcontratagdes, fornecimento de insumos, compra e uso de tecnologia, assisténcia
técnica etc., tendem a aumentar sua participagdo na economia (PINHEIRO, 1996).

E relevante salientar que sua existéncia e importancia ndo estdo ligadas
apenas ao fato de seu atrelamento as grandes empresas, mas devido ao papel
expressivo que desempenham, sendo de extrema representatividade para o

crescimento econdmico e social de um pais.
4.6 Cenario Nacional

O processo de industrializagao brasileira acelerou-se a partir da década de
50. Até meados da década de 1970, a preocupagcao dos empresarios residia
basicamente no aumento de vendas, otimizagdo das estratégias de marketing e as
formas de maximizar o volume de producdo, periodo aquele em que um mercado
consumidor pouco exigente absorvia os custos decorrentes dessas politicas
(COUTINHO, 1997).

No inicio dos anos 80, com a segunda crise do petroleo atingindo todos os
segmentos da sociedade, mundialmente, a realidade brasileira mudou. Houve
retracdo no mercado, que se tornou bem mais exigente, passando a enfatizar a

fixagdo de volumes de producdo compativeis com a demanda, fixacdo de padrdes
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de qualidade com estratégia de marketing e, sobretudo, reducao de custos (MOTTA,
2000). Esse cenario adverso e as varias crises econdmicas que assolaram o Pais
aquela época (década de 80), notadamente com a exacerbagdo da espiral
inflacionaria, que requeriam das empresas respostas rapidas, culminaram por
evidenciar uma excessiva taxa de mortalidade das empresas, mas também
incrementando incentivos na busca e implantagdo de novos modelos de gestao
(MOTTA, 2000).

Nessa perspectiva, as empresas brasileiras ficaram mais expostas ao
ambiente competitivo internacional e, por questdes de sobrevivéncia, foram
compulsoriamente exigidas, no sentido de alcancar eficiéncia e eficacia compativeis
com as de seus competidores no exterior (OLIVEIRA, 2005).

Conforme Motta (2000), os padrdées nacionais comparados com 0s
internacionais revelam uma defasagem tecnoldgica provocada pela falta de
investimento na area de Pesquisa e Desenvolvimento, além de baixos niveis de
produtividade e custos elevados em seus processos produtivos, principalmente nas
pequenas empresas.

Para atingir os padrdes internacionais, as organizagdes brasileiras tiveram
que investir em tecnologia, pesquisa, adog¢do de inovagbes gerenciais e

organizacionais e no relacionamento cooperativo entre fornecedores e produtores.

4.7 Legislacao Brasileira

O reconhecimento da capacidade das empresas de pequeno porte em prol do
desempenho da politica do Estado, com vistas ao fortalecimento econémico e ao
desenvolvimento social, traduziu-se na Lei 7.256, de 27/11/1984, conhecida como a
Lei do Estatuto da Microempresa, ocasido em que 0Os pequenos comerciantes
passaram a ter alguns beneficios que foram além da mera isengao tributaria ou da
simplificacéo de controles administrativos.

Foram previstas, também, a simplificagcdo do registro, a diminuicdo de
exigéncias previdenciarias e trabalhistas em relacdo a seus empregados, além da
concesséo de apoio crediticio e gerencial.

Os beneficios assegurados microempresa ou de empresa de pequeno porte
(OLIVEIRA, 2005) destacam-se no Quadro 5.
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Beneficios assegurados as micros e peguenas empresas — MPEs

1. Facilidade de constituicdo e funcionamento; tratamento diferenciado e simplificado nos
campos administrativo, tributario, previdenciario, trabalhista, crediticio e de
desenvolvimento empresarial;

2. Eliminagdo de exigéncias burocraticas e obrigacées acessorias incompativeis com o
tratamento simplificado e favorecido da Lei;

3. Dispensa de cumprimento de diversas obrigagdes acessorias previstas na Consolidagao
das Leis do Trabalho — CLT;

4. Prioridade no recebimento de orientacbes por parte da fiscalizagdo trabalhista e
previdenciaria;

5. Observancia do critério da dupla visita pela fiscalizagdo trabalhista antes da lavratura de
autos de infragao;

6. Apoio crediticio junto as instituigdes financeiras publicas e privadas, com linhas de crédito
especificas;

7. Apoio com mecanismos que propiciam treinamento, desenvolvimento gerencial e
capacitagao tecnolégica, articulados com operagdes de financiamento.

QUADRO 5: Beneficios assegurados as micros e pequenas empresas.
FONTE: Adaptado de OLIVEIRA (2005).

Outro ponto fundamental no processo de incentivo, visando a constru¢cao do
seu fortalecimento e expanséao, foi da promulgacédo da Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil, de 1988, em seu Artigo 179, que dedicou atencéo especial as

Empresas de Pequeno Porte (EPP) ao textualmente determinar:

A Unido, os Estados, o Distrito Federal e os Municipios dispensarao as
microempresas e as empresas de pequeno porte, assim definidas em lei,
tratamento juridico diferenciado, visando a incentiva-las pela simplificagéo
de suas obrigagdes administrativas, tributarias, previdenciarias e
crediticias, ou pela eliminagdo ou redugao destas por meio de lei.

Porém, a Lei 8.864, de 28/03/1994, que instituiu 0 denominado Novo Estatuto
das Microempresas e das Empresas de Pequeno Porte, foi o marco que
efetivamente reconheceu as pequenas empresas no Brasil. Nos termos do referido
dispositivo legal, as EPP seriam as pessoas juridicas que possuissem uma receita
bruta anual igual ou superior a 700.000 UFIRs — Unidade Fiscal de Referéncia.

No entanto, o atual Estatuto da Microempresa e da Empresa de Pequeno
Porte esta no bojo da Lei 9.841, de 05/10/99, cujos valores estdo atualizados nos
termos do Decreto 5.028, de 31/03/2004, onde as empresas com receita bruta anual
superior a R$ 433.755,14 (quatrocentos e trinta e trés mil, setecentos e cinglienta e

cinco reais e quatorze centavos) e igual ou inferior a R$ 2.133.222,00 (dois milhdes,



86

cento e trinta e trés mil e duzentos e vinte e dois centavos) sdo consideradas
empresas de pequeno porte.

A partir de 2004, o governo comegava a dar 0s primeiros passos rumo a
aprovacao da Lei Geral para Micro e Pequenas Empresas, que viria para
estabelecer e regulamentar os estimulos e incentivos para o setor. Enfim, em 15 de
dezembro de 2006, a nova legislagao foi sancionada. Em 1° de julho de 2007, a Lei
Geral entrou em vigor, porém algumas das novas regras ainda dependem da
regulamentagao de outras leis nos governos estaduais e municipais.

O referido dispositivo legal, de acordo com o SEBRAE (2007), define como
microempresa, o empreendimento com receita bruta anual inferior a R$ 240 mil e
como empresa de pequeno porte aquele que faturar até R$ 2,4 milhdes no ano.

A introducdo de um sistema mais simples e justo de pagamento de impostos
e contribuicdes, crédito facilitado, reducédo da burocracia e maior acesso as compras
governamentais, as exportagdes e as novas tecnologias sdao amostras do que é
esperado com a nova lei.

A nova lei traz uma parte que podemos chamar de ‘desamarracao’, a qual ira
facilitar os primeiros passos das MPEs, diminuindo a burocracia. E também ha a
parte que chamamos de ‘empurrdo’, que € o incentivo a atuagado dessas empresas
em novos mercados (SEBRAE, 2007, p. 2). A principal mudanga fica por conta da
nova forma de tributagdo, regime apelidado de Supersimples. Este € um sistema de
pagamento de impostos e contribuigdes unificado, que diminui a burocracia na hora
de pagar os encargos e também diminui o valor total pago por pequenos
empreendedores. Contudo, as secretarias de fazenda dos municipios e Estados s&o
as que mais tém temido e criticado esse novo sistema, ja que o Supersimples sera
recolhido e repassado a eles pelo Governo Federal.

Como toda inovacao, porém, esse diploma legal traduz os anseios dos
agentes econdémicos pela reducdo da carga tributaria e, paradoxalmente, duvidas
quanto a sua eficacia. Se, de fato, for implementada a abertura de mercado na
compra de bens e servicos das microempresas pelo poder publico, os avancos
serao significativos. Entretanto, sobrelevando os interesses fiscais, ela produzira

efeitos contrarios as suas pretensoes.
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4.8 O Papel das Pequenas Empresas no Brasil

Uma importante contribuicdo das pequenas empresas no crescimento e

= ”

desenvolvimento do Pais é a de servirem de “colchdo” amortecedor do desemprego.
Constituem uma alternativa de ocupagao para uma pequena parcela da populagao
que tem condigdo de desenvolver seu proprio negocio, e em uma alternativa de
emprego formal ou informal, para uma grande parcela da forga de trabalho
excedente, em geral com pouca qualificagcdo, que ndo encontra emprego nas
empresas de maior porte (IBGE, 2003).

As pequenas empresas representam 99,2% do total de empresas
formalmente constituidas do Pais, contra apenas 0,8% de grandes
empreendimentos, caracterizando em termos de quantidade uma participacao
significativa. Atualmente, estas pequenas empresas atuam nos mais diversos
setores da economia, dentre os quais: industrial; comercial; de servigos; construcio;
transporte.

Essas empresas respondem por 57,2% do pessoal ocupado (empregados,
proprietarios e socios), contra 42,8% das grandes empresas. Pagam 26% dos
salarios e outros rendimentos (incluindo retiradas de proprietarios e soécios) e
respondem por 20% do Produto Interno Bruto (PIB).

Apesar dessa representatividade, os empresarios, de forma geral,
consideram-se prejudicados frente a intrincada burocracia do governo brasileiro. As
empresas de pequeno porte sempre foram relegadas a um segundo plano, no bojo
dos sucessivos modelos econdmicos implantados neste Pais. As politicas de
desenvolvimento e os investimentos quase sempre foram direcionados para projetos
de grande porte.

A despeito do passar de varias décadas sem qualquer beneficio
governamental, essas entidades se mantiveram operantes, gerando novos
empregos, introduzindo inovagdes, estimulando a competi¢cao, auxiliando as grandes
empresas e contribuindo com a produgao de bens e servigos, isto €, cumprindo um
papel de expressiva importancia dentro da economia, inclusive, segundo Kanitz
(2004), sendo alternativa para diminuicdo da pobreza, da marginalidade, das
desigualdades sociais e da concentragao de renda.

Para Pinheiro (1996), além da representacdo econémica, essas entidades

desempenham um papel social de consideravel amplitude. Igualmente as
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microempresas, sao geradoras de recursos para as camadas de baixo poder
aquisitivo da populacédo e suas atividades estdo dirigidas para as necessidades de
consumo desse contingente populacional. Acrescenta (PINHEIRO, 1996, p. 98),
ainda, que a verdade dessas considerac¢des esta no fato de que os programas para
essas empresas se estribam em premissas, tais como: Oportunidade de auto-
emprego entre os pobres; Crescimento econbmico baseado em iniciativas de
negocios de pequena escala; Formagao de uma base econdmica para expansao dos
negoécios; Uso de recursos naturais no processo de desenvolvimento econdmico;
Desenvolvimento de estratégias que ajudam a passar as iniciativas econdmicas do
setor informal para o setor formal; Oportunidade de desenvolvimento econémico
para as populagdes locais; Reducdo da pobreza através da geracdo de novas fontes
de renda; Ambiente de incubagdo onde os servigos e tecnologias locais podem ser
alimentados para expandir a base econdmica do pais; Desenvolvimento de talento e
de habilidades empresariais.

Cher (1991, p. 58) atribui as pequenas empresas algumas caracteristicas
préoprias e exclusivas: “significativa contribuicdo na geragdo do produto nacional, na
absorcao de mao-de-obra; flexibilidade locacional (espalham-se por todo o territério
nacional) e carater majoritariamente nacional (predominancia do capital nacional
privado)”.

Kanitz (2004, p. 69) afirma que a existéncia de um expressivo numero de
pequenas empresas leva a menor concentracdo de mercado e induz a melhor
distribuicdo de renda, favorecendo a estabilidade social e politica. Uma estrutura de
mercado menos concentrada permite maior dinamismo e aumenta as chances de
alocagao de recursos mais condizentes com a demanda. Além disso, leva a redugéo
dos problemas inflacionarios, decorrentes da existéncia de oligopdlios com grande
poder sobre o estabelecimento de precos no mercado.

Assim sendo, a importédncia das pequenas empresas n&o se restringe a
geragcdo de emprego, mas representa uma oportunidade de fortalecimento

econdmico e desenvolvimento social ao pais:

[...] o que fara o Brasil crescer serao as forgas como pequenos e médios
empresarios, e também jovens empreendedores que abrem franquias nos
mais diferentes pontos do pais. O importante ndo é mais uma grande e
abrangente politica econbmica, e sim a eficiéncia gerencial de milhares de
pequenas e médias empresas. Se estas falharem no seu trabalho, ai sim o
Brasil ndo ira mais para frente (KANITZ, 2004, p. 70).
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4.9 Gestao na Pequena Empresa

Na busca da eficacia do sistema empresa, entende-se que o processo de
gestdo organizacional deve abranger as seguintes fases ou etapas: organizagao;
planejamento; execugao; e controle conforme Nakagawa (1998).

Organizagao significa “ato ou efeito de organizar’ (FERREIRA, 1975, p. 469)
de pér em estado de funcionar. E a coordenacgdo de diferentes atividades de
contribuintes individuais para transagdes planejadas com o ambiente. Representa
todos os fatores que influenciam o comportamento dentro de um sistema social
(Missao, Crencas, Valores, Modelos de Gestao, Variaveis Ambientais).

No processo de gestao, portanto, essa fungdo administrativa significa o ato de
agrupar adequadamente, estruturar e integrar 0s recursos e 0S 0rgaos,
estabelecendo as relacdes entre eles e atribuindo as responsabilidades especificas
e 0s graus de autoridade para que os objetivos possam ser atingidos.

O planejamento consiste na etapa entre uma situagao atual conhecida e uma
situagdo futura desejada, na qual se espera que, no minimo, esteja garantido o
cumprimento da missdo da empresa e sua continuidade, reside a indagag¢ao acerca
de quais decisdes tomar para que essa situagao futura seja, de fato, alcangada. O
processo de planejamento determina, pois, 0 que deve ser feito no futuro e quais os
objetivos a serem alcancados (CATELLI, 1999).

No entendimento de Oliveira (2007, p. 262), planejamento:

[...] é a identificacdo, andlise, estruturagdo e coordenagdo de missdes,
propositos, objetivos, desafios, metas, estratégias, politicas, programas,
projetos e atividades, bem como de expectativas, crengas,
comportamentos e atitudes, a fim de se alcangcar de modo mais eficiente,
eficaz e efetivo o maximo do desenvolvimento possivel, com a melhor
concentracao de esforgos e recursos pela empresa.

O processo de planejamento deve, pois, considerar todos os fatores
condicionantes ou limitadores, tais como: as caracteristicas institucionais da
empresa (sua missao, suas crengas e valores e seu modelo de gestado), as variaveis
ambientais externas (econbmicas, politicas, etc.) e as de natureza interna

(capacidade produtiva, tecnologia usada etc.).
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Uma administragdo eficaz tem condi¢gdes de conseguir, em longo prazo, o
desenvolvimento da empresa e a otimizagdo dos seus resultados, quaisquer que
sejam as circunstancias que influenciam o seu desempenho hoje e no futuro.
Todavia, segundo Guerreiro (2006, p. 20), “administrar € tarefa dificil e complexa em
decorréncia da quantidade e caracteristicas distintivas dos fatores a serem
manipulados, além da influéncia das proprias dimensdes da empresa”.

Nesse contexto, convém evidenciar uma visdo geral dos fatores que se julga
determinantes na gestdo de uma pequena empresa, quais sejam: o ambiente em

que esta inserida, os recursos disponiveis e a agao gerencial.

4.9.1 O Ambiente em que esta inserida a Pequena Empresa

Vieira e Ferro (1985) acreditam na existéncia de uma forte presséo que as
pequenas empresas enfrentam na luta pela sobrevivéncia e afirmam que essa
pressdo é mais intensa e de natureza diferente das dificuldades enfrentadas pelas
unidades de grande porte dentro do sistema econémico brasileiro.

Rattner et al. (1985, citando Sato, 1977) observaram que a problematica das
pequenas empresas nado € exclusiva do subdesenvolvimento e nao pertence a
determinada etapa do desenvolvimento capitalista, sendo que € inerente ao préprio
capitalismo. Assim, a dinamica e o problema da ‘sobrevivéncia’ destas empresas
devem ser vistos e relacionados com o0s processos de acumulacao, centralizagao e
dispersao de capital existente em ambito mundial.

Segundo Longenecker et al. (1997) a existéncia continua de pequenas
empresas em um sistema econdmico competitivo evidencia por si s6 a acéo eficiente
da pequena empresa.

Para esses autores, se elas fossem irremediavelmente ineficientes e nao
oferecessem nenhuma contribuigdo, seriam forcadas a sair dos negocios em
beneficio dos concorrentes mais fortes.

Souza (1997), de outra forma, diz que estas empresas tém, no minimo, a
funcao primordial de complementar a estrutura produtiva da economia. Entretanto,
opina que a evolugdo da tecnologia e dos mercados tende a alterar suas posi¢des
relativas e suas fungdes, mas nao a elimina-las, enquanto manifestagdes do

pequeno capital e ndo como unidades individuais.
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Porter (1986, p. 80), entende que

[...] “a concorréncia de um setor depende de cinco forgas competitivas:
poder de negociacado de fornecedores; ameaga de novos entrantes, poder
de negociagdo dos compradores, ameaga de produtos e servigos
substitutos e a rivalidade entre as empresas”.

O poder de negociacédo de fornecedores € ameacga de elevagao de pregos e
reducdo da qualidade dos bens e servicos fornecidos. O determinante da ameaca de
novos entrantes depende, especialmente, das barreiras de entrada existente, que
tém seis fontes principais: economias de escala, diferenciagdo do produto,
necessidades de capital, custos de mudanca, acesso aos canais de distribuicdo e
desvantagens de custo independentes de escala (PORTER, 1986). Segundo
SEBRAE (2005), nos setores em que atua grande parte das pequenas empresas, as
barreiras de entrada tendem a ser baixas, o que aumenta a possibilidade de entrada
de novas empresas €, consequentemente, a competicao entre elas.

No que se refere ao poder de negociacdo dos compradores, Porter (1986)
afirma que esse poder puxa 0s pregos para baixo, ocasiao em que barganham por
melhor qualidade ou mais servigos e jogam os concorrentes uns contra os outros.

Quanto a ameaca de produtos e servicos substitutos, considera que pode ser
consequéncia das baixas barreiras de entrada. Conforme SEBRAE (2005), a
intensificagcdo da concorréncia no setor em que a pequena empresa participa é
consequéncia dessas baixas barreiras de entrada citadas por Porter (1986).

Por fim, quanto a rivalidade entre as empresas, Porter (1986) assegura que é
consequéncia da interacado de varios fatores estruturais, tais como: concorréncia de
precos, batalhas de publicidade, introducdo de produtos e aumento de servicos ou
de garantias ao cliente.

Todos esses fatores estruturais e ainda os clientes, fornecedores substitutos e
os entrantes potenciais sao todos concorrentes para as empresas do setor, podendo
ter, conforme o caso, maior ou menor importancia, o que influencia o
desenvolvimento da pequena empresa (SEBRAE, 2005).

O desafio para garantir a sua sobrevivéncia € manter-se atenta as mudangas
do ambiente, usando estratégias para ampliar seus mercados e consolidar as suas
operacoes.

Diante desse cenario, Sanches (2005, p. 24) cita motivos de ordem externa e

interna para a descontinuidade das pequenas empresas:
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Os externos ocorrem no meio ambiente da empresa, estdo fora de seu
controle e lhe dificultam a sobrevivéncia. Ja os internos dizem respeito aos seus
pontos fracos e também contribuem para reduzir sua sobrevivéncia. Dentre os
motivos externos, ha o ‘efeito sanduiche’, que ocorre para aquelas que compram de
grandes fornecedores e vendem para grandes clientes. A pequena empresa nesta
situacdo tem grandes dificuldades de sobreviver, pois os precos de compra sao
impostos pelos fornecedores e os de venda pelos clientes e, nesse ‘sanduiche’,
acabam sendo devoradas.

Oliveira (2005) afirma que a pequena empresa apresenta bom desempenho
nas atividades em que ha inovagao tecnoldgica, uma vez que tende a desenvolver
atividades com baixa intensidade de mao-de-obra; apresenta melhor desempenho
nas atividades que requerem habilidades ou servicos especializados; apresenta bom
desempenho em mercados pequenos, isolados, despercebidos ou imperfeitos; opera
em mercados pouco conhecidos ou instaveis, ou atende a uma demanda marginal e
flutuante; sobrevive por estar mais perto do cliente, respondendo rapida e
inteligentemente as mudangas que dele provém; e sobrevive criando seus proprios
meios para contrabalancar as economias de escala.

Considera ainda que as pequenas empresas desempenham muitas de suas
funcbes mais importantes por via indireta ou, até mesmo, involuntariamente, pois
absorvem os choques dos periodos de baixa e de incerteza na conjuntura
econbmica, desempenham muitas das tarefas menos compensadoras, porém
necessarias, na economia e assimilam a queda de residuos provenientes das
atividades de elevado risco. Sao justamente estas as fungbes que levam as
pequenas empresas em dire¢cao a baixa lucratividade.

Para Oliveira (2005), as principais dificuldades encontradas pelas pequenas
empresas sao: informacgdes financeiras inadequadas; falta de controle do inventario;
gastos administrativos excessivos; volume de vendas insuficiente; problemas de
marketing e vendas; politica de pregos inadequada ou defasada; falta de um sistema
de controle de custos; mao-de-obra inadequadamente qualificada; e chefias e
geréncias sem o adequado treinamento.

A questao é que o fenbmeno da mortalidade das pequenas empresas nao
pode ser tratado isoladamente. As chances de uma empresa encerrar suas
atividades dependem de um conjunto de fatores que, quando combinados, podem

ampliar ou reduzir o risco de seu fechamento. Porém, os fatores ambientais séo
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decisivos no sentido de estimular ou restringir a dinamica empresarial
(LONGENECKER et al. 1997, p.31).

4.9.2 Os Recursos Disponiveis

Os parcos recursos disponiveis estdo dentre as principais dificuldades vividas
pela pequena empresa para atingir eficazmente o mercado. Para reforgar esse ponto
de vista, alinha-se adiante o posicionamento de alguns estudiosos nessa area.

Motta (2000, p. 91/92) assegura que “81,2% dos problemas empresariais que
afetam principalmente as Pequenas e Médias Empresas (PMEs) sao de natureza
estratégica, apesar de ser corrente o pensamento de que as dificuldades
enfrentadas pelas pequenas empresas devem-se a insuficiéncia de recursos”.

Segundo Carvalho (2004, p. 71), “as pequenas empresas tém desvantagens
estruturais relacionadas ao seu pequeno porte, que podem dificultar, por exemplo, o
acesso ao financiamento e aos beneficios das novas tecnologias”.

Motta (2000) identificou problemas de natureza estratégica, que redundam da
inadequacado na escolha, utilizacdo ou alocagdo dos recursos disponiveis, e
problemas de insuficiéncia de recursos.

Longenecker et al. (1997, p. 60) asseveram que “um dos maiores obstaculos
a competitividade das pequenas empresas brasileiras é a dificuldade ao acesso as
ferramentas de ponta da tecnologia de informacdo e as técnicas modernas de
gestao”.

Observe-se que as assertivas acima sinalizam que a disponibilidade de
recursos na pequena empresa se constitui em um fator inibidor do seu

desenvolvimento e de sua sobrevivéncia.

4.9.3 Caracteristicas da Pequena Empresa

Segundo Schel (1995), as pequenas empresas, além de um pequeno numero

de empregados, possuem também as seguintes caracteristicas:

e Estrutura organizacional simples com poucos niveis hierarquicos e uma
grande concentracdo de autoridade;

e Usam o trabalho préprio ou de familiares;
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Nao possuem administracao especializada fora da empresa,;

Ocupam um espaco bem definido no mercado em que atuam;

Flexibilidade de localizacdo, espalhando-se por todo o territério nacional;
Maior intensidade de trabalho;

O proprietario e a administragao sao altamente interdependentes, ou seja, em
geral ndo ha diferenca entre os assuntos particulares e empresariais, pois é
comum o empreendedor utilizar-se da mesma conta bancaria de sua
empresa;

Predominancia absoluta do capital privado nacional;

Dificuldade em obter créditos, mesmo em curto prazo.

Oliveira (2005) considera que as pequenas empresas:

Em geral, sdo de propriedade de um individuo ou de um pequeno grupo de
pessoas;

E administrada pelo(s) proprietario(s) de forma independente e, mesmo
quando profissionalizada(s), este(s) se conserva(m) como principal centro de
decisoes;

O seu capital é financiado basicamente pelo(s) proprietario(s);

Geralmente tém uma area de operacdes limitada a da sua localizagao ou,
quando muito, a da regido onde esta situada;

A sua atividade produtiva ndo ocupa uma posicdo de destaque ou

predominancia em relacdo ao mercado.

O IBGE (2003) atribui as seguintes caracteristicas:

Baixa intensidade de capital,

Altas taxas de natalidade e de mortalidade: demografia elevada;

Forte presenca de proprietarios, socios e membros da familia como méo-de-
obra ocupada nos negdcios, com poder decisorio centralizado;

Poder decisorio centralizado;

Estreito vinculo entre os proprietarios e as empresas, ndo se distinguindo,

principalmente em termos contabeis e financeiros, pessoa fisica e juridica;
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¢ Registros contabeis pouco adequados;

e Contratagao direta de mao-de-obra;

o Utilizagdo de mao-de-obra ndo qualificada ou semi-qualificada;

e Baixo investimento em inovagao tecnoldgica;

¢ Maior dificuldade de acesso ao financiamento de capital de giro;

¢ Relagdo de complementaridade e subordinagdo com as empresas de grande

porte.

Diante das caracteristicas retrocitadas, pode-se ressaltar, conforme Sanches
(2005, p. 25), que:

[..] a estreita vinculagdo empresa-empresario, pois, nas pequenas

empresas ndo ha separagao entre a figura do empresario e a da empresa,

a qual é dirigida segundo os objetivos pessoais do empresario. A empresa
¢ utilizada para lhe dar ‘status’ social e administrada de forma emotiva [...]

Os bens da empresa se confundem com os do empresario. Quando a
empresa vai bem, o empresario a descapitaliza para atender os seus objetivos
pessoais. Quando a empresa vai mal, o seu grande temor ndo € o de perdé-la e sim
o de ser arrastado junto com ela. Sanches (2005, p. 25) afirma inclusive que séo

raras as que dispdéem de todo o capital necessario para o seu bom funcionamento.

[...] Quando a margem de lucro com que opera for suficientemente elevada
para pagar os custos de capital de terceiros, e ainda sobrar recursos para
constituicdo de capital préprio, a empresa sobrevivera e se tornara adulta.
Caso contrario, vira empresa ‘and’ e tendera a desaparecer. A falta cronica
de recursos financeiros leva a empresa a nao se adequar em capacidade
produtiva e instalagdes; a ndo dispor de capital de giro para financiar seus
estoques, produgdo e vendas; a ndo cumprir suas obrigac¢des tributarias e
até a perder o crédito na praga pelo ndo cumprimento dos seus
compromissos financeiros [...].

Sanches (2005) realca que o proprietario, geralmente alguém com alguma
especialidade profissional operacional, resolveu abrir o seu proprio negocio sem
possuir nenhuma nocdo e sem nenhuma formagdo adequada, e essa fraqueza
acaba criando infindaveis problemas para a empresa no seu dia-a-dia.

Como se pode constatar, algumas tentativas de explicacbes da taxa de

sobrevivéncia apontam para as caracteristicas intrinsecas dessas empresas. No
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entanto, Motta (2000) afirma que a problematica deve ser analisada sob o angulo da
insercdo dessas empresas no seu setor, mercado e sistema econémico.

O SEBRAE realizou uma pesquisa no inicio de 2004 com o propésito de
encontrar a taxa de mortalidade para as empresas constituidas em 2000, 2001 e
2002, e de identificar os principais fatores associados a capacidade de sobrevivéncia
dessas empresas (SEBRAE, 2004).

A pesquisa identificou que 50,6% das empresas constituidas durante o ano de
2002 continuavam vivas. Das empresas constituidas em 2001, 43,6% estavam em
atividade em 2004. E, finalmente, das empresas constituidas em 2000, 40,1%
continuavam em atividade. A partir destes dados, pode-se fazer uma estimativa da
mortalidade das empresas: 49% morrem e/ou desaparecem com até um ano de
atividade, 56% com até 2 anos e 59% apods 3 anos (SEBRAE, 2004).

O quadro mostra os fatores de sucesso e insucesso na iniciagdo no mundo
dos negdcios apontados pela referida pesquisa (SEBRAE, 2004).

Os fatores que aparecem como importantes para o sucesso da empresa,
apresentados no Quadro 6 apontam para empreendedores com consciéncia do
ambiente em que a empresa ira atuar, e capacitados para gerir o negdcio de forma

profissionalizada e que foquem o negdcio no cliente (SEBRAE, 2004).

RISCOS DE EXTINCAO CHANCES DE SUCESSO

Empresa muito pequena Empresa maior

Baixa escolaridade do proprietario Maior escolaridade

Auséncia de experiéncia prévia Experiéncia prévia

Experiéncia como auténomo no ramo Experiéncia como funcionario de

empresa em ramo similar

Falta de capital Certa disponibilidade de capital

Falta de apoio profissional Apoio/ajuda profissional

Pouca preocupagao com cliente/mercado

Foco no cliente/mercado

Concepcgao e ou formatagao errbnea do
negdécio

Boa concepcgéo do negécio

Abriu o neg6cio em resposta a pressao
social/econémica

Abriu 0 negdcio por vocacao e ou treino

Primeiro ano de atividade

Empreendimento mais maduro

QUADRO 6 — Fatores de sucesso e insucesso na iniciagdo no mundo dos negocios.
FONTE: Adaptado de SEBRAE (2004).
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Outro ponto importante € que a pesquisa (SEBRAE, 2004) ndao analisou a
influéncia das variaveis ambientais como fatores que levam as empresas ao
fracasso. Embora estas variaveis fujam do controle do empresario ou da empresa
(pois séo ligadas a natureza do mercado ou a conjuntura econdémica), sao fatores
que muitas vezes determinam o fechamento do negdcio. Porém, os dados revelam
pontos relevantes associados aos estilos e vocagdes dos empresarios e das
empresas. Segundo SEBRAE (2004), estes fatores sdo capazes de ampliar ou
reduzir suas chances de sucesso.

Os principais fatores limitantes a sobrevivéncia das micro e pequenas
empresas, no periodo de agosto/1998 a junho/1999 eram a restricdo de crédito e de
capital humano. Essas restrigdes acentuavam-se nas empresas do estrato de até 5
pessoas ocupadas, que apresentavam taxas sempre mais elevadas que a das
empresas dos demais estratos (IBGE, 2003). A analise da dindmica de criagéo e
fechamento das firmas existentes no Brasil constata os mesmo fatores limitantes: a
dificuldade de crédito, a falta de suporte técnico, de gerenciamento adequado e de
capital humano (BNDES, 2007).

Empresas
Comerciais De servicos
Taxas % 0a5 | 6a19 | 20e | 0a5 | 6a19 | 20e
pessoas | pessoas mais pessoas | pessoas | mais
pessoas
1998
Taxa de natalidade 20,4 8,4 6,5 26,7 10,6 7,3
Taxa de mortalidade 18,1 6,8 5,8 20,1 8,4 10,7
1999
Taxa de natalidade 24,0 10,2 6,0 29,4 12,3 8,5
Taxa de mortalidade 16,6 6,5 7,3 19,3 84 7,2
2000
Taxa de natalidade 22,7 11,3 6,6 27,1 12,7 9,0
Taxa de mortalidade 15,8 7,1 6,2 19,0 9,7 6,8

TABELA 7. Taxas de natalidade e mortalidade das empresas. FONTE: IBGE, Diretoria de Pesquisas,

Estatisticas do Cadastro Central de Empresas 1998/.2000.
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Os estudos (IBGE, 2003; BNDES, 2007) de um modo geral revelam que o
comportamento das taxas de natalidade e mortalidade das empresas mostra-se
bastante sensivel a variavel de porte/tamanho nas empresas, ou seja, as pequenas
empresas apresentam uma taxa de natalidade superior, no entanto, também morrem

mais cedo.

4.9.4 A Acéo Gerencial

As acbes dos pequenos empresarios, a exemplo dos demais, sé&o
influenciadas por suas crencas, valores, principios, conviccoes, idéias, aspiragdes e
objetivos pessoais. Assim, pretende-se entender as atitudes préprias do
comportamento desses empreendedores, considerando que sua postura
administrativa tem influéncia direta na gestdo das pequenas empresas.

Welsh e White (1981, p.18) afirmam a principio que “a pequena empresa
deveria utilizar os mesmos principios administrativos que as grandes empresas”. No
entanto, acreditam que a gestdo da pequena empresa, diferentemente das grandes
corporacgdes, deve acontecer a partir de suas préprias peculiaridades decorrentes
das caracteristicas advindas, sobretudo do seu tamanho reduzido.

Carvalho (2004) afirma que embora os objetivos organizacionais sejam
semelhantes para os negdcios pequenos e grandes, os meios de atingi-los podem
ser bem diversos; os problemas, sob alguns aspectos, podem ser os mesmos,
apesar de as solugdes exigirem metodologias diferenciadas. O referido autor explica
que a grande organizagdo normalmente dispde de recursos de toda a ordem, o que
permite a ela vencer obstaculos e dificuldades estruturais e conjunturais.

Os principais fatores de competitividade das pequenas empresas sao:
desenvolvimento de produtos; a flexibilidade; o tipo de servicos oferecidos aos
clientes; e a qualidade dos servigos propiciados aos clientes (MOTTA, 2000).

A flexibilidade se refere a capacidade das pequenas empresas em responder
prontamente as demandas de seu mercado, mediante adaptacdo de seus produtos
as mudancas empreendidas por seus clientes. Esta flexibilidade € resultante nao
apenas de sua estrutura menos formalizada, como também de equipamentos menos
especializados e que permitem introdugdes de alteragdes e adaptagcdes mais rapidas
que em grandes empresas com equipamentos sofisticados. A estrutura menos

complexa dessas empresas permite que realizem trabalhos mais ‘artesanais’ e
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‘personalizados’ e isto € uma grande vantagem em um mercado que busca produtos
cada vez mais especificos (MOTTA, 2000, p. 86).

Para Cher (1991, p. 26), outra vantagem é a proximidade aos clientes, que

Ihes permitem identificar rapidamente mudancas de demanda e buscar sua

adequacao a nova realidade.

[...] por apresentar esta caracteristica as pequenas empresas tém um
melhor desempenho em atividades que requerem habilidades ou servigos
especializados. Nos casos em que produtos ou servigos tém de ser
projetados ou prestados para atender as especificidades desejadas por um
individuo ou por um pequeno grupo de clientes, a pequena empresa acaba
levando vantagem sobre as grandes organizagées e sobre a tecnologia de
produgdo em massa [...].

Longenecker et al. (1997) asseveram que tanto as grandes quanto as

pequenas empresas exigem um processo gerencial para coordenar as atividades

empresariais. Porém, embora os gerentes tanto de grandes como de pequenas

empresas desempenhem fungdes similares, seu trabalho como gerente é um tanto

diferente, pois existem aspectos diferenciais no gerenciamento da pequena

empresa.

Gimenez (1998) apresenta alguns problemas tipicos na gestdo de uma

pequena organizagio;

Delegacéo: as decisdes e a administragdao, em geral, estdo concentradas em
uma sO pessoa, 0 que a torna lenta e incompleta, na medida em que a
empresa cresce. Ha, portanto, a necessidade de se delegar poder para
funcionarios. Contudo, os gestores/empreendedores consideram este um
tema dificil.

Definicdo de responsabilidade: na maioria das pequenas empresas, as
responsabilidades das pessoas e dos departamentos ndo estdo claramente
estabelecidas. Isso dificulta sobremaneira o sistema de controle e gera muitas
ineficiéncias.

Ceticismo e conservadorismo: a pequena empresa tende a ser conservadora
em suas acgoes, especialmente por desacreditar em algumas areas de acéo,
como o marketing, por exemplo.

Nado uso de consultores externos: muitas vezes, a pequena empresa

desconhece, desconsidera ou mesmo rejeita a possibilidade de consultoria.
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No entanto, um profissional externo pode ser de grande utilidade para o

negocio.

Leone (1999) defende, corroborando com os autores supracitados, também a
necessidade de encarar de modo diferenciado a gestdo das pequenas empresas por
elas terem algumas caracteristicas préprias que as distinguem das de grande porte.

Acrescenta, ainda, que existem algumas caracteristicas comuns a essas
empresas que garantem um tipo de gestdo especifica, como, por exemplo, a
importancia do papel do empreendedor, suas aspiragées, motivagdes e objetivos
pessoais, € o papel do ambiente, que impde a essas empresas a necessidade de
adaptacao.

Levando em conta essas suas caracteristicas inerentes e seus proprios
problemas, classifica essas especificidades em trés categorias distintas:

organizacionais, decisérias e individuais, que estao descritas no Quadro 7.

ORGANIZACIONAIS DECISORIAIS INDIVIDUAIS
Pobreza de recursos Tomada de decisao Onipoténcia e influéncia
intuitiva pessoal do dirigente
Situacao extra- Horizonte temporal de Identidade entre pessoas
organizacional incontrolavel | curto prazo fisicas e juridicas
Fraca maturidade Inexisténcia de dados Dependéncia dos
organizacional quantitativos empregados
Racionalidade politica, | Simbiose entre patrimdénio
Gestao centralizada econdmica e familiar social e pessoal
Estrutura simples e leve Propensao a riscos Auséncia da atividade de
calculados planejamento formal
Fraca especializagao Estratégia intuitiva e Sistemas de informagdes
pouco formalizada simples

QUADRO 7 - Especificidades e problemas da pequena empresa por categorias de analise.
FONTE: Adaptado de Leone (1999, p. 92).

Na categoria organizacional, Leone (1999, p. 93) afirma que “as pequenas
empresas sao mais centralizadas e com desenho organizacional simples, porquanto
sao entidades que nao apresentam condigcdes que lhes permitam manter uma

estrutura sofisticada, devido a sua complexidade e custos envolvidos”.
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Quanto a categoria decisorial, Leone (1999, p. 93) destaca que “o processo
de tomada de deciséo é baseado no empirismo, no julgamento e na intuicdo do dono
do negdcio, numa visao de curto prazo e, na maioria das vezes, os dados que d&o
suporte e sustentacdo a decisdo nem sempre estao disponiveis”.

J4a, quanto as especificidades individuais, Leone (1999, p. 93) ressalta a
confusdo entre empresa e dirigente, ou seja, inexiste diferenga entre pessoa fisica e
pessoa juridica, entre familia e empresa. “Tudo que afeta uma, também tem
ramificagdes na outra”. Enfim, as pequenas empresas “véem o seu funcionamento e
as suas perspectivas de expansao afetados pelo percurso individual de seu dirigente
maior”.

Entende Viana (2007) que os aspectos abordados influenciam e dificultam a
implantacdo de qualquer instrumento de gestdo. Mas, independentemente dos
fatores alinhados, a gestao da pequena empresa depende fundamentalmente de um
sistema de informacdes bem delineado, dentro de um processo arquitetado de
conscientizagdo plena, onde haja o comprometimento do empreendedor e a
aceitacao de sua equipe de trabalho.

Viana (2007) faz referéncias ao problema do uso da informacgao contabil nas
pequenas empresas. A respeito disto, outros autores reforgam sobre este aspecto.

Para Oliveira et al. (2000), em razdo da influéncia fiscal, as informacdes
contabeis sdo distorcidas, tornando-as de dificil utilidade gerencial. Isto se reforga
nas pequenas empresas, onde o atendimento das necessidades da gestdo dos
negocios e relegado ao segundo plano.

Essa constatagcdo € confirmada por Ramos et al. (2000) que revelaram que a
maioria dos empresarios de empresas de pequeno e meédio porte vé, na
contabilidade, um simples instrumento de registro para atender as exigéncias fiscais,
deixando de perceber que existe diferenca entre a contabilidade financeira e
gerencial.

Pitella (2000) adverte que os empresarios tém interesse em compreender
melhor o processo contabil, com o objetivo de utilizar da forma mais eficiente, as
informacdes extraidas dos relatérios contabeis. Indica, ainda, que a maioria deles
consulta o contador com o objetivo de diminuir a tributagdo e com raras excegdes
discutem aspectos relacionados ao processo de gestéo.

Souza (2001) verificou, que 50% das empresas consultadas, para formar

precos, acrescentam uma porcentagem em seus produtos de maneira aleatoria,
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26% delas formam com base no mercado, 13% por critérios estimativos, 10% por
indicagao dos fornecedores e 1% por determinacgao legal. Com base nas respostas
obtidas, o autor observou um forte indicador de que a maioria das pequenas
empresas nao informa adequadamente seus precos, conduzindo-as a resultados
inesperados e sem agao eficiente de gerenciamento na realizagédo de uma venda.

Ainda de acordo com a pesquisa, Souza (2001) constatou que dentre os
problemas mais citados pelas empresas consultadas estdo a concorréncia, falta de
capital de giro, inadimpléncia e carga tributaria elevada. A area financeira surgiu
como aquela em que as pequenas empresas necessitam de mais orientacéao,
seguida pelas areas de vendas e marketing. A maioria dos entrevistados afirma que
o contador podera auxilia-los nas questdes de direito tributario, folhna de pagamento
e balango patrimonial, porém mostram desconhecimento quanto ao suporte de
inUmeras outras atividades, principalmente as de carater gerencial.

Silva (2002) identificou que o aspecto fiscal € que ganha maior grau de
importancia. Embora os entrevistados mostrem certo contentamento com o servigo
prestado pelos profissionais de contabilidade, na grande maioria dos casos né&o |lhes
sao fornecidas todas as informag¢des que julgam necessarias, nao tendo o servigo
contabil como uma extensdo de sua empresa, mas sim como uma obrigagao
imposta pelo governo com fins arrecadatorios.

Pires et al. (2004), observaram que os escritérios de contabilidade nao
atendem de maneira oportuna e satisfatéria as necessidades dos clientes, focando
suas atividades em questdes de natureza eminentemente fiscal. Informacgdes
contabeis, ndo relacionadas a questdes tributarias, s6 sdo solicitadas quando
precisam atender aos bancos, para consecuc¢ao empréstimos e ou financiamentos,
aos fornecedores e ou renovacao de cadastros. O controle de receitas e despesas
se faz sem o auxilio da Contabilidade.

Cerqueira et al. (2004) corroboram com a énfase dada a questado tributaria,
quando afirmam que os microempresarios acreditam que as guias fiscais para
recolhimento de tributos sejam relatérios contabeis e desconhecem os demais, como
balancetes, fluxos de caixas etc.

Costa e Yashitake (2004), afirmam que as pequenas empresas nao utilizam
as demonstracdes financeiras produzidas pela contabilidade, possivelmente porque
essas nao retratam a realidade de suas empresas. Além disso, consideram as

alteragdes fiscais a principal informacado gerada pela contabilidade. Segundo os
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autores, as empresas que possuem apuragido de resultado em determinados
periodos o fazem pelo confronto das entradas e saidas de caixa. Nao obstante, por
falta de conhecimento do Principio da Competéncia, essas empresas deixam de
apurar o resultado econémico (lucro ou prejuizo), e apuram, apenas, 0s seus saldos
de caixa.

Por fim, o estudo concluiu que um dos maiores motivos que leva as empresas
a nao utilizarem controles e informagdes contabeis é a falta de conhecimento do que
seja controle contabil e quais informagdes poderiam ser utilizadas no processo
decisoério.

Diante do exposto, tem-se que o excesso de burocracia, o “fiscalismo”, a falta
de incentivo e de responsabilidades do governo para com as pequenas empresas
formam um somatdrio de Obices. Para que os empresarios creiam na ajuda que a
Contabilidade pode oferecer para os seus processos de gestao, os profissionais da
area devem dar sua contribuicdo. (SA, 2007).

Na realidade, a maioria dos empresarios desconhece o que pode extrair da
Contabilidade, e, por outro lado, os profissionais da area nem sempre tomam a
iniciativa de mostrar sua real capacidade informativa aos seus usuarios, talvez por
estarem cientes de suas limitagdes para convencer o empresario sobre a utilidade
das informagbes gerenciais, bem como de uma estrutura fiscal impositiva e
complexa.

Cientes das inumeras dificuldades e da seriedade do tema, o SEBRAE e a
Financiadora de Estudos e Projetos — FINEP criaram o PATME - Programa de Apoio
Tecnologico as Micro e Pequenas Empresas, para permitir que as MPEs "acessem
os conhecimentos existentes no Pais, por meio de consultorias, visando a elevagao
do seu patamar tecnoldgico" (PATME, 1998, p. 6).

Para prestar consultorias as MPEs, o SEBRAE e a FINEP, gestores do
PATME, utilizaram-se de entidades executoras que eles mesmos licenciam e a
gquem encaminharam projetos para realizagao.

Segundo Ribeiro (2002), o Centro de Inovagao e Negocios — CIN € uma das
entidades executoras do PATME no SEBRAE/PE. Organizado como sociedade civil
sem fins lucrativos, do qual empresas e entidades publicas poderao fazer parte, de

acordo com as normas estatutarias.
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Tem como missao: “apoiar na organizagdo e modernizagdo das empresas,
principalmente das micro e pequenas, visando aumentar sua produtividade através
da informacgao, consultoria especializada e capacitacdo gerencial’.

Desde que comecou a atuar, a partir de 1996, o CIN com recursos do
SEBRAE e da FINEP, ja beneficiou mais de 1.500 empresas com projetos de apoio
tecnolégico. Sua forma de intervengdo é considerada inovadora e com grande
flexibilidade, razdo porque vem executando um grande numero de projetos.

A partir de 1998 o CIN tem ocupado as primeiras posi¢ées no ranking das
entidades executoras do PATME no pais.

A sua area de abrangéncia € predominantemente o estado de Pernambuco,
mas desenvolve também projetos em outros estados com ajuda dos SEBRAEs
locais e dos empresarios. Ja atendeu empresas nos seguintes estados: Paraiba, Rio
Grande do Norte, Ceara, Bahia, Mato Grosso e Maranhdo. Destacando-se entre
estas, as industrias do polo gesseiro do Araripe no Ceara.

Através do SEBRAE/CE, o PATME desenvolveu atividades beneficiando
também, as micro e pequenas empresas — MPEs, onde pode ser exemplificado as
diferentes a¢gdes educacionais (consultorias e treinamentos) que aconteceram dentro
do PATME no CIN localizado em um dos campi da Universidade Federal do Ceara —
PADETEC/UFC/CE, favorecendo ainda um excelente laboratério para

pesquisadores interessados nesta linha.

[...] O apoio do PATME a inovagao tecnolégica procede através da
otimizagcéo dos processos e produtos existentes, com vistas a melhoria da
qualidade e da produtividade, ou através do desenvolvimento de novas
tecnologias e inovacdo, aumentando a competitividade do empreendimento
[...] (RIBEIRO, 2002).

Com o passar dos anos e as mudangas decorrentes nas instituicbes gestoras
e representantes no estado cearense, o programa foi substituido/reformulado e
atualmente tem suas acgdes de consultorias e treinamentos realizados pelo

SEBRAE/Ce através do Atendimento Tecnoldgico.
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4.9.5 A importancia dos investimentos em Recursos Humanos no Contexto das
Estratégias Competitivas de Michael Porter

Uma estratégia competitiva visa a obtenc¢ao de lucratividade e ao alcance de
uma posicdo sustentavel contra as forgcas que determinam a concorréncia na
industria. Porter (1991) resumiu trés estratégias competitivas genéricas para que

uma firma possa enfrentar essas cinco forgcas competitivas no mercado:

e Lideranga no Custo Total: Esta estratégia visa manter o custo total da
empresa mais baixo em relagdo a concorréncia, permitindo assim maior
volume de vendas. Para isto, € preciso minimizar os custos em cada area de
operagao da companhia (desenvolvimento, marketing, pessoal, etc.).

o Diferenciacéo: Neste tipo de estratégia, a empresa procura ser unica em sua
industria, selecionando um ou mais atributos, que muitos compradores
consideram importantes, programando-se para satisfazer estas necessidades.
A diferenciagao pode ser baseada no préprio produto, no sistema de entrega,
no processo de marketing e em outros fatores. Noutras palavras, consiste em
agregar ao produto ou servigo algo que nado tenha sido percebido em todo
cenario industrial, buscando a fidelidade dos consumidores, que favorece a
chance de produzir com menor sensibilidade ao preco.

e Enfoque: O objetivo desta estratégia € a concentragdo em um grupo
especifico de clientes, num determinado segmento de uma linha de produtos
ou em um mercado geografico. Esta estratégia baseia-se na premissa de que
uma firma é diferente quando atende melhor as necessidades de um mercado
especifico, ou reduz os custos que servem a esse mercado, ou a ambas as

coisas.

Vale salientar que usualmente, a firma escolhe alguma estratégia individual.
Segundo Porter (1991), isto ocorre porque, € dificil uma empresa conseguir adotar
com sucesso mais de uma estratégia simultaneamente. As vantagens competitivas
duram somente até o instante em que as empresas concorrentes as copiam.
Qualquer inovagao pode ser copiada, inibindo ou mesmo anulando as vantagens ja

obtidas no mercado. Por outro lado, copiar modelos resulta em custo, uma vez que a
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vantagem obtida por esta agao s6 se mantém até que a concorréncia reaja, quando
entdo uma nova iniciativa se impoe.

Assim, cada estratégia genérica requer investimentos no desenvolvimento de
qualificacbes e competéncias essenciais para a obtencdo de sucesso, que
geralmente se traduzem em diferengas na cultura e na estrutura organizacionais.

O posicionamento estratégico na busca de vantagens competitivas depende
muito dos esforgos das firmas investirem na capacitacdo de seus recursos humanos
visando desenvolver e aprimorar criatividade e competéncias essenciais. Pessoas
desenvolvidas, treinadas e capacitadas conseguem desempenhar melhor as
atividades organizacionais e produtivas com custos menores do que a concorréncia,
ou de forma diferenciada, que gere valor para os compradores a ponto de leva-los a
pagar mais caro pelo produto.

Porter in Pietrovski (2002:22) destaca que

“A intensidade da concorréncia mundial vem aumentando e fica cada vez
mais claro que os recursos naturais e mao-de-obra barata ja ndo servem
de base para avangos sustentaveis. Cresce a importancia da
especializacdo e da inovagcdo, dois aspectos decorrentes do
posicionamento competitivo realmente Unico e diferenciado. Nao se deve
imitar outras empresas; deve-se criar um posicionamento por meio da
estratégia”.

Nesse contexto, o capital humano de uma empresa constitui um elemento -
chave no processo de inovagédo ou de melhoria das inovagdes ja existentes. Mais
ainda, este fator de produgdo com suas capacitagdes e competéncias colabora para
permitir a criagcdo de um posicionamento estratégico competitivo.

Esta relacdo entre perfil do capital humano e estratégia é mais bem

esclarecida por Porter (1991, p.21):

[...] Esta em moda amarrar a selegao e a motivagao de executivos a missao
de uma unidade empresarial, quase sempre expressa em termos de
construir, manter ou colher parcela de mercado. De igual importancia,
sendo maior, € combinar a selegdo e a motivagdo dos executivos com a
estratégia genérica que esta sendo seguida.

As competéncias e capacitagbes individuais, bem como o estoque de
recursos humanos da organizagdo, fornecem a base das competéncias essenciais
da empresa, que nas palavras de Prahalad & Hamel (Apud FLEURY & OLIVEIRA
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Jr., 2001, p.126) sao definidas como “o conjunto de habilidades e tecnologias que
habilitam uma companhia a proporcionar um beneficio particular para os clientes”.
Assim, estas competéncias essenciais geram vantagem competitiva para a empresa,
por constituir em sistemas fisicos e gerenciais dificeis de serem imitados pela
concorréncia.

Dentro do contexto das estratégias genéricas de Porter, os investimentos em
capital humano melhoram a posicdo estratégica da empresa por proporcionar a
capacitacdo dos recursos humanos e o desenvolvimento de competéncias
essenciais.

Nesse sentido, as empresas precisam investir significativamente na
qualificacdo dos recursos humanos existentes, visando desenvolver competéncias
essenciais, em busca da eficiente consecugdo de seus objetivos bem como da
obtencgao de vantagem competitiva no mercado.

Como resultado das mudangas, estruturas que vém modificando o ambiente
empresarial e, consequentemente, o ambiente da producéo e do trabalho, torna-se
necessario investir na capacitagcao e qualificacdo dos trabalhadores com vistas a
capacitar as firmas para que as mesmas possam competir nos mercados mundiais.

Demonstra-se, destarte, a necessidade que as empresas modernas tém de
gerenciar adequadamente seus recursos humanos. Isto decorre do fato amplamente
aceito de que as organizagdes mais lucrativas, atualmente, sdo aquelas que
conseguem adaptar-se as alteragdes ocorridas no contexto global, adotando
politicas de desburocratizagao empresarial e de gestao de pessoal, voltadas para a
lideranga, negociagdo e motivagao, que tendem a criar um ambiente propicio para a

inovagao, a criatividade, e consequentemente para a lucratividade.
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S SISTEMA “S” ARTICULACAO DE INS~TITUIQC~)ES PARA O DESENVOLVIMENTO
DE PRATICAS INTERVENTIVAS. ACOES DE EDUCACAO PROFISSIONAL E
EMPRESARIAL

Este capitulo apresenta uma contextualizagdo da historia educacional
desenvolvida pelo Sistema “S”, e sua contribuicdo para as micro e pequenas
empresas, ressaltando reflexdes pertinentes e preocupantes do cenario educacional-
empresarial frente as exigéncias da sociedade quanto ao desenvolvimento de seus

empregados e auto desenvolvimento dos proprietarios de negdcios.

5.1 Sistema "S" Sua Obrigatoriedade e Aplicabilidade para Empresas
Prestadoras de Servigcos Educacionais

Na década de 40 se instituiu uma fonte de receita intitulada “contribui¢cdes
sociais” voltada a entidades sociais, em sua maior parte de direito privado. O intuito
era beneficiar todos os empregados vinculados a uma determinada atividade
empresarial comercial. Da-se entdo o inicio do Sistema “S”.

Antes do advento da Constituicdo Federal de 1988, as contribuicdes
destinavam-se a sete entidades criadas pelos Decretos-Leis n° 8.621/46 e 9.853/46.
Apds sua promulgagdao este numero aumentou significativamente para onze
instituicbes, sendo elas SESI, SENAI, SENAC, SESC, SEBRAE, SENAR, SEST,
SENAT, INCRA, DPC, e Fundo Aeroviario.

Para uma determinada empresa saber a quem contribuir, deve verificar sua
classificagao junto a CNAE — Classificacdo Nacional de Atividades Econémicas, pois
cada entidade representa uma determinada atividade. Exemplo disso seria o SESI —
Servigo Social da Industria, que representa os ramos da industria e agroindustria.

A natureza juridica da contribuicido € de Tributo, prevista pela propria
Constituicdo Federal de 88 em seu artigo 149, que institui a contribuicdo de
interesse das categorias profissionais ou econémicas e determina a competéncia

exclusiva da Unido.

“Art. 149. Compete exclusivamente a Unido instituir contribuicées sociais,
de intervengdo no dominio econdmico e de interesse das categorias
profissionais ou econdmicas, como instrumento de sua atuacdo nas
respectivas areas, observado o disposto nos arts. 146, Ill, e 150, | e lll, e
sem prejuizo do previsto no art. 195, § 6°, relativamente as contribuicdes a
que alude o dispositivo.”
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Como ja mencionamos, esta contribuicdo se aplica as empresas dos ramos
definidos, e incide sobre o valor da folha de pagamento dos empregados. O valor
arrecadado destina-se a prépria manutencado da instituicdo, e visa melhorar a
qualidade de vida do trabalhador, através de palestras, eventos esportivos,
aperfeicoamento profissional, etc.

Ha doutrinadores que defendem a obrigatoriedade da contribuicdo baseados
na idéia matriz de que todas as empresas enquadradas nas categorias econémicas
representadas por sindicato chefiado pela Confederagcao Nacional do Comércio, sao,
necessariamente, consideradas empresas comerciais, razao pela qual devem
contribuir com as entidades sociais SESC e SENAC. Isso gera um questionamento
sobre o seguinte: as empresas prestadoras de servigos estdo isentas desta
contribuicdo ou devem contribuir?

Para alguns, esta argumentacdo estd equivocada, justificando-se que
defender esta posicdo significa abolir a tabela de enquadramento dada pela
Classificagdo Nacional de Atividades Econémicas — CNAE, além de passar por cima
da propria natureza juridica da empresa.

Para evitar conflitos juridicos e diversidades doutrinarias, o Instituto Nacional
da Seguridade Social — INSS, em reuniao ordinaria ocorrida em 10 de maio de 2002,
aprovou a Instru¢do Normativa n° 70 cujo artigo 156 desobriga de vez todas as
empresas prestadoras de servigcos a cumprirem com a contribuicdo de interesse das

categorias profissionais ou econdmicas.

“Art. 156. E indevida a cobranga de contribuigdo para o SESC e SENAC,
relativamente as sociedades civis e a quaisquer empresas atuantes na
area de prestagao de servigo.”

Assim sendo, o fisco deixara de exigir das empresas prestadoras de servigos,
independentemente do tipo de sociedade que constituam o recolhimento das
contribuigdes as entidades sociais SESC e SENAC, se elas estiverem representadas
por sindicato chefiado pela Confederacdo Nacional do Comércio.

Desta forma, as empresas que recolheram indevidamente a contribuicdo para
as instituicoes SESC e SENAC, cabera o ressarcimento destes valores, sob a

alegacédo de desobrigacao nos termos da Instru¢do Normativa n° 70, artigo 156.
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Desde 1996, a articulagdo entre as iniciativas de Educacado Profissional
desenvolvidas pelos mais diferentes atores sociais tem sido assumida
especialmente pelo Ministério do Trabalho e Emprego - MTE (nova designagao do
Ministério do Trabalho - MTb), que formula politicas de articulagdo das necessidades
de formacgao com a elaboracado de planos estaduais, o estabelecimento de parcerias
entre as instancias governamentais e as diferentes entidades executoras das agdes
formativas. Tais estratégias de planejamento, sustentagdo, acompanhamento e
avaliacdo das iniciativas nesse campo de Educacéo Profissional tém gerado novas
formas de organizagao, gestao e financiamento.

Segundo documentos referentes do Ministério do Trabalho e Emprego - MTE,
a educagao profissional efetiva-se atualmente numa vasta rede diferenciada. Integra
esta composicado, portanto, o Sistema "S” — que inclui os Servicos Nacionais de
Aprendizagem e de Servigo Social, mantidos por contribuicdes parafiscais das
empresas privadas: SENAI/SESI (industria), SENAC/SESC (comércio) e servigos
(exceto bancos): SENAR (agricultura): SENAT/SEST (transporte sobre pneus);
SEBRAE (todos os setores, para atendimento a micro e pequenas empresas) e
SESCOOP (cooperativas de prestacao de servigos).

O PLANFOR (Plano Nacional de Formagao) vem sendo desenvolvido através
do MTE, desde o inicio dos anos 90. O PLANFOR foi estruturado e implementado
em 1995, como proposta de dinamizagédo dos programas de qualificagao financiados
pelo FAT — (Fundo de Amparo ao Trabalhador). (FAUSTO e ACKERMANN, 2000, p.
7). Tem como linhas programaticas o desenvolvimento de estratégias destinadas a
qualificagao/requalificacdo de trabalhadores jovens e adultos em geral e a sua
formacdo continua, numa perspectiva que supere a visdo anteriormente
predominante de “treinamento” no sentido estrito.

A educacgao profissional deve enfatizar o desenvolvimento de habilidades e
conhecimentos basicos, especificos e de gestdo, voltados para o desenvolvimento
de um individuo que é ao mesmo tempo, trabalhador e cidadao competente e
consciente (MTb/Sefor, 1995, p, 9).

Para a implementacdo do PLANFOR, foram estruturados dois mecanismos,
geridos pelo MTE, por meio do SEFOR, sob a homologag¢do do CODEFAT:

e Aos PEQs — Planos Estaduais de Qualificagéo, elaborados pelas Secretarias

Estaduais de Trabalho, passando pela aprovagdo e homologacao das
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Comissbes Estaduais de Trabalho, por sua vez articuladas as Comissdes
Municipais de Trabalho — ambas tripartites e paritarias, como o Codefat. Os
PEQS sao constituidos por projetos e agbes de Educagédo Profissional
(cursos, assessorias, estudos e pesquisas), executados pela Rede de
Educagao Profissional local, contratada pelo STb na forma de legislagao
vigente, com recursos do FAT, mediante convénios entre o Estado e a
Unidao(MTE — STb).

e Parcerias Nacionais e Regionais do MTE com organizagdes nao-
governamentais (ONG’s), Sindicatos de trabalhadores, fundagdes,
universidades, escolas técnicas, entidades internacionais, para projetos e
acdes de EP, em escala nacional ou cobrindo mais de unidade federativa,
com recursos repassados mediante e convénios ou acordos de cooperagao
técnica (FAUSTO e ACKERMANN, 2000, p. 7).

O MTE adota procedimentos sistematicos de avaliacdo do PLANFOR, em
nivel nacional. Tais pesquisas tém sido feitas em parceria com a Unitrabalho e com
varias universidades brasileiras. (Avaliagdo do PLANFOR: uma politica publica de
educacéo profissional em debate — Caderno Unitrabalho 2, 1999).

Com foco nas acgbes desenvolvidas pelo MTE, exemplificamos algumas
atividades relacionadas ao desenvolvimento de gestores/empreendedores
realizados/concretizados pelas diversas instituicbes parceiras da abrangente Rede
de Educacéao Profissional (caps. 2, 3 e 4).

Ao explorar esse campo que nos remete a tantos questionamentos acerca da
educacdo, cabe-nos neste momento resgatar a histéria das agbdes educativas
desenvolvidas no Brasil e no Ceara pelos Centros de Negdécios/Sistema “S”,
referindo Estudos sobre as acdes educativas e seus impactos no desempenho das
organizagbes; elementos que causariam este impacto; categorias tedricas e
conceitos-chaves nesta linha de analise, visando a contemplacédo de futuros itens
que serao apresentados e/ou discutidos nos demais capitulos. Das instituicoes
mencionadas, destacamos em seguida apenas algumas, as quais se justificam por

guardarem maior pertinéncia com o foco da pesquisa.
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5.1.1 SEBRAE - Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas

O Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE) é
uma entidade privada sem fins lucrativos que tem como missdo promover a
competitividade e o desenvolvimento sustentavel dos empreendimentos de micro e
pequeno porte. A instituicao foi criada em 1972, como resultado de iniciativas
pioneiras que tinham como foco estimular o empreendedorismo no pais.

O SEBRAE/CE originou-se do antigo NAI (Nucleo de Assisténcia Industrial),
um sistema de apoio a pequena e média empresa que ja existia em todo o Nordeste,
e que era coordenado pela SUDENE. Mas na verdade podemos dizer que a criagao
do SEBRAE/Ce ocorreu bem antes, em meados da década de 60 com o Programa
Universitario de Desenvolvimento Industrial do Nordeste — PUDINI, vinculado a
Universidade Federal do Ceara - UFC e que também tinha atuacdo regional,
notadamente nos estados da Bahia, Pernambuco, Paraiba e Maranhdo. Resultava
de uma evolugdo, passando de NAI - 1971 para NAE — 1972, CEAG - 1978 e
SEBRAE/CE — 1991.

Cada Unidade de Negdcio abriga todos os produtos, servicos e metodologias
de educacado empreendedora distribuida pela sua matriz de solugbes educacionais,
metodologias de inovagéo e acesso a tecnologia tais como: Consultoria Tecnoldgica,
PAS e metodologias de acesso a mercado tais como: Central de Negbcios,
Inteligéncia Comercial, Rodada de Negécios etc.

Dentro do seu planejamento estratégico, o SEBRAE prioriza a educagao
empreendedora e cooperacdo mediante sua disseminagdo em todos os niveis da

educacéo formal e nos diversos meios de comunicagéao, para:

e Articular a formagdo e o fortalecimento de redes e organizagdes de

cooperacao dos pequenos empreendimentos.

e Articular, desenvolver e implementar programas de gestdo empresarial, da
cultura do empreendedorismo, de cooperacéo e, de capacitacédo de liderancas

e executivos de organizagdes e de MPE.

e Ampliar e fortalecer programas de adequagdo e inovacado tecnoldgica de
produtos e servicos dos pequenos empreendimentos para insercao

competitiva nos mercados.
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Propor, aos 6rgaos competentes, projetos que viabilizem a utilizagdo dos
recursos dos Fundos Setoriais pelas MPE, preferencialmente em arranjos

produtivos locais.

Promover o desenvolvimento e a consolidagdo de parques tecnoldgicos e
incubadoras de empresas e a valorizacdo de profissionais dentro das
universidades e centros tecnoldgicos para a solugao das demandas dos

pequenos empreendimentos quanto a atualizagao tecnoldgica e inovacgao.

Promover a articulagao, estruturagao e fortalecimento das redes tecnoldgicas
estaduais, que geram e difundem conhecimento para os pequenos

empreendimentos, sobretudo nos arranjos produtivos onde o SEBRAE atue.

Desenvolver e aprimorar os mecanismos de inteligéncia comercial
(observatérios, sondagens e prospeccdo de mercado e de gestdo do

conhecimento).

Promover programas de registro internacional de marcas e patentes, de

certificacao de produtos, de sistemas de gestao e de denominagao de origem.

Viabilizar programas voltados para o fomento de compras corporativas, de
governo (adequacbes da Lei n°. 8666) e de grandes empresas, € uso do
poder de compra, como forma de ampliar a participagdo dos pequenos

empreendimentos nas aquisi¢des pelos grandes compradores.

Desenvolver e implementar programas de apoio a comercializagdo dos
produtos e servicos de pequenos empreendimentos através de centrais de
negocios, consorcios, redes, bolsas de negdcios, rodadas, feiras etc., com

base em formas ou a¢des associativas e cooperadas.

Promover divulgacao, capacitagéo e utilizagdo das ferramentas disponiveis no

comeércio eletrdonico pelos pequenos empreendimentos.

Desenvolver programas de utilizacdo de logistica adequada aos pequenos

empreendimentos, observando as melhores praticas existentes no Pais.
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5.1.2 SENAC - Servic¢o Nacional de Aprendizagem Comercial

Criado em 10 de janeiro de 1946, no Rio de Janeiro, o Servigo Nacional de
Aprendizagem Comercial - SENAC é uma instituicao privada sem fins lucrativos de
educacao profissional aberta a toda a sociedade.

Ao longo desses anos, o0 SENAC preparou mais de 45 milhdes de pessoas
para o setor de Comércio de Bens e Servicos, contribuindo para a valorizagdo do
trabalhador por meio de sua qualificagdo profissional em mais de vinte areas de
atuagao: Artes, Design, Comércio, Comunicacéo, Conservagao & Zeladoria, Gestao,
Imagem Pessoal, Idiomas, Informatica, Lazer & Desenvolvimento, Meio Ambiente,
Saude, Turismo & Hospitalidade, Telecomunicagbes, Tecnologia Educacional,
dentre outras.

Através de diferentes modalidades de ensino, dentre as quais se destaca o
Programa SENAC Movel, presente em cerca de 1.900 municipios, capacitando para
0 Mundo do Trabalho cerca de 2 milhGes de brasileiros, todo ano.

O Ensino a Distancia, segundo o SENAC, é uma alternativa de
profissionalizagdo voltada para inclusdo social que, entre tantas outras vantagens,
possibilita ao aluno gerenciar o seu préprio estudo, permitindo-o estudar em horarios
alternativos. Apesar de nao frequentar uma sala de aula diariamente, o aluno
recebe acompanhamento dos Orientadores de Aprendizagem, que ficam ao seu
dispor para o esclarecimento de duvidas, correcao de tarefas e resolugao de
dificuldades por telefone, carta, fax ou e-mail.

Para um melhor aprendizado, o aluno conta também com momentos
presenciais, que favorecerdao o processo interativo através de palestras, estudo de
textos e discussdes dos temas tratados. Apds a efetivacdo da inscrigdo, caso resida
distante ou ndo possa vir ao SENAC, o educando recebera pelo Correio, no
endereco indicado, o material do curso.

Iniciado no Ceara em 20 de maio de 1948, o SENAC confunde-se com a
prépria histéria contemporanea do Estado. Concebida para capacitar a mao-de-obra
durante a expansdo econOmica pos-guerra, a Instituicdo vem acompanhando os
vertiginosos processos de urbanizagéo e diversificacdo dos produtos e servigos das
ultimas décadas. Tudo isso através de uma proposta pedagogica comprometida com

a formacéao do trabalhador e em sintonia com as tendéncias no mundo do trabalho.
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Exemplo disso € que o SENAC Ceara, ao longo de sua historia, expandiu
seus horizontes para além da fronteira da capital cearense, comprovando ser uma
instituicdo a frente de seu tempo. Tal expansao teve inicio em 1973, quando o
SENAC iniciou suas atividades no municipio de Sobral, funcionando inicialmente na
sede do Servigo Social do Comércio (SESC). Na década seguinte, em 1985, viria a
se tornar Centro de Formacgao Profissional no municipio.

Dai para frente, a Instituicdo ndo parou de crescer em todo o Estado. No
mesmo ano, foi inaugurada uma sede em Iguatu. Em 1990, foi a vez de Juazeiro do
Norte receber um Centro de Formacado Profissional do SENAC, seguido do
municipio de Crato, que ganhou sua sede quatro anos depois. E, finalmente, em
2003, é inaugurado o SENAC Guaramiranga - Hotel Escola, no Macigo de Baturité.
Em 2002, passa a funcionar em Fortaleza a sede do SENAC Aldeota. Em 2007, é
inaugurada a primeira unidade conjunta com o SESC no Estado, o SESC SENAC
Iracema, ao lado do Centro Dragao do Mar de Arte e Cultura.

Quanto a proposta pedagogica, o objetivo do SENAC é capacitar profissionais
através do desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes que permitam
uma atuacao competente no mercado de trabalho.

Os cursos sao planejados com foco em competéncias gerais e especificas,
relacionadas as areas de formacgao e aos perfis profissionais de conclusao, incluindo
temas que contribuem para o exercicio da ética e da cidadania.

A metodologia de ensino utilizada pelo SENAC privilegia a articulagao entre
teoria e pratica, através de estratégias pedagogicas que buscam assegurar o saber,
o saber fazer e o saber ser. Os alunos dispdem de recursos didaticos diversificados,
incluindo apostilas, livros, periddicos, fitas de video e softwares, além de ambientes
educacionais como biblioteca, sala de video, laboratérios e salas-ambiente. A
avaliagdo € um processo continuo que visa acompanhar o desempenho de cada
aluno, voltando-se para a construgédo de sua aprendizagem.

Com uma programacédo de Consultoria especializada, o SENAC leva
Qualificagado Profissional até as empresas, potencializando os talentos de cada
colaborador e adequando procedimentos operacionais as exigéncias do mercado, e
das legislagbes — € a Consultoria SENAC.

Um variado portfélio de servicos € disponibilizado para que empresarios, e
principalmente o consumidor, possam contar com servicos de qualidade. Alguns

exemplos:
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A Consultoria em Gestdo e Comércio proporciona solugdes empresariais
eficazes, importantes para atingir niveis de exceléncia esperados na

comercializacao de bens e de servicos.

A consultoria em vendas implanta uma estratégia inovadora, além de
programas participativos de alta qualidade e tecnologia (Desenvolvimento e
Gestao Empresarial, Assessoria e Implantacao de Gestao para Resultados,
Programa de Valorizagao e Estimulo Sondagem - swot), oferecendo ainda um
Programa de Exceléncia no Atendimento e Cursos Fechados voltados para a
realidade e objetivos do cliente. Trabalhando as competéncias de forma
integral, a Consultoria adapta procedimentos, fomenta bons resultados e a

qualidade na prestacao dos servigos.

A Consultoria comportamental esta mais voltada aos talentos humanos e a
Consultoria de Sistema de Informacado (Frente de Loja); Planejamento e
Monitoramento de Vendas; Avaliagdo de Marketing Mix e Merchandising
Telemarketing; Administracdo Financeira; Administracdo de Recursos
Humanos; Legislacdo Trabalhista; Seguranga, Higiene e Medicina do
Trabalho, com foco para o lado operacional, sdo aliadas ao mundo das

estratégias empresariais gerando sucesso na empresa.

SENALI - Servi¢go Nacional de Aprendizagem Industrial

Por iniciativa do empresariado do setor, o SENAI é hoje um dos mais

importantes pdélos nacionais de geragdo e difusdo de conhecimento aplicado ao

desenvolvimento industrial. Parte integrante do Sistema Confederagdo Nacional da

Industria - CNI e Federagdes das Industrias dos estados - o SENAI apdia 28 areas

industriais por meio da formagao de recursos humanos e da prestacao de servigos

como assisténcia ao setor produtivo, servigos de laboratorio, pesquisa aplicada e

informacgéo tecnoldgica. Gragas a flexibilidade de sua estrutura, o SENAI é o maior

complexo de educacdo profissional da América Latina. Diretamente ligados a um

Departamento Nacional, 27 Departamentos Regionais levam seus programas,

projetos e atividades a todo o territério nacional, oferecendo atendimento adequado

as diferentes necessidades locais e contribuindo para o fortalecimento da industria e

o desenvolvimento pleno e sustentavel do Pais.
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Historicamente, criado em 22 de janeiro de 1942, pelo decreto-lei 4.048 do
entado presidente Getulio Vargas, o SENAI surgiu para atender a uma necessidade
premente: a formacao de mao-de-obra para a incipiente industria de base. Ja na
ocasiao, estava claro que sem educacao profissional ndo haveria desenvolvimento
industrial para o Pais. Euvaldo Lodi, na época presidente da Confederagao Nacional
da Industria (CNI), e Roberto Simonsen, a frente da Federagdao das Industrias de
Sao Paulo, inspiraram-se na experiéncia bem-sucedida do Centro Ferroviario de
Ensino e Selegédo Profissional e idealizaram uma solugdo analoga para o parque
industrial brasileiro. Dessa maneira, o empresariado assumiu nao apenas 0s
encargos, como queria o Governo, mas também a responsabilidade pela
organizacdo e direcdo de um organismo proprio, subordinado a CNI e as
Federacdes das Industrias nos estados.

Ao fim da década de 1950, quando o presidente Juscelino Kubitschek
acelerou o processo de industrializacdo, o SENAI ja estava presente em quase todo
o territério nacional e comecava a buscar, no exterior, a formacao para seus
técnicos, logo se tornando referéncia de inovagao e qualidade na area de formagéao
profissional, servindo de modelo para a criagdo de instituicdes similares na
Venezuela, Chile, Argentina e Peru.

Nos anos 60, o SENAI investiu em cursos sistematicos de formacao,
intensificou o treinamento dentro das empresas e buscou parcerias com o0s
Ministérios da Educacao e do Trabalho, e com o Banco Nacional da Habitacdo —
(BNH). Na crise econémica da década de 1980, o SENAI percebeu o substancial
movimento de transformac&o da economia e decidiu investir em tecnologia e no
desenvolvimento de seu corpo técnico. Expandiu a assisténcia as empresas, investiu
em tecnologia de ponta, instalou centros de ensino para pesquisa e desenvolvimento
tecnolégico. Com o apoio técnico e financeiro de instituicdes da Alemanha, Canada,
Japao, Francga, ltalia e Estados Unidos, o SENAI chegou ao inicio dos anos 90
pronto para assessorar a industria brasileira no campo da tecnologia de processos,
de produtos e de gestao.

Hoje, a média de 15 mil alunos dos primeiros anos transformou-se em cerca
de 2 milhdes de matriculas anuais, totalizando aproximadamente 45,4 milhdes de
matriculas desde 1942. As primeiras escolas deram origem a uma rede de 696
unidades operacionais, distribuidas por todo o Pais, onde sao oferecidos hoje mais

de 2.200 cursos de formacao profissional, além dos programas de qualificacéo e



118

aperfeicoamento realizados para atender as necessidades especificas de empresas
pessoas. Em 2007 foram prestados 96.458 servicos de assessoria técnica
tecnologica e laboratorial as empresas.

O Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial - SENAI, atualmente € uma
das mais importantes instituicdes de Educacao Profissional do pais, atuando na
geracao e difusdao de conhecimento aplicado ao desenvolvimento industrial.

No Ceara, o SENAI foi criado em 27 de novembro de 1943, para atuar no
mercado de Educagao Profissional, buscando sempre a sintonia com o setor
produtivo, integrado ao “Sistema FIEC” - Federagdo das Industrias do Estado do
Ceara colabora no processo de desenvolvimento econdmico do Estado, através da
realizacdo efetiva de programas de Educacdo Profissional voltados para a
capacitacdo de talentos humanos, ampliagédo das oportunidades de emprego e/ou
geragao de renda; contribui ainda com a disseminagao tecnoldgica e inovagao.

Visando a melhoria na qualidade de seus produtos e servicos e o
aproveitamento das possibilidades de trabalho da comunidade, o SENAI/CE
desenvolve diversas atividades voltadas para atender ao aprimoramento dos
profissionais, assim como atividades que visem ampliar a geragdo de emprego e
renda no estado, executando Educacdo Profissional, Assessoria Técnica e
Tecnologica e Informagédo Tecnoldgica, através de suas nove Unidades Escolares,
sendo cinco na cidade de Fortaleza, uma na cidade de Maracanau, uma na cidade
de Juazeiro no Norte e uma Agéncia de Treinamento em Sobral e Nucleo Integrado
SESI/SENAI - Desenvolvimento do Trabalhador em Horizonte.

Tem como Missdo, "promover a educagao profissional e tecnoldgica, a
inovacado e a transferéncia de tecnologias industriais, contribuindo para elevar a

competitividade da Industria Cearense".

5.1.4 SENAR - Servi¢co Nacional de Aprendizagem Rural

O Servigo Nacional de Aprendizagem Rural - SENAR - criado pela Lei 8.315
de 23 de dezembro de 1991, nos termos do Artigo 62 do Ato das Disposi¢des
Constitucionais Transitérias, que determinou sua criagdo nos moldes do SENAI e
SENAC, foi regulamentado pelo Decreto n°. 566, de 10 de junho de 1992.

Instituicdo de direito privado, paraestatal, mantém-se com os recursos

provenientes da contribuicdo compulsoria sobre a comercializagdo de produtos agro-
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silvo-pastoris vinculada a Confederacao da Agricultura e Pecuaria do Brasil — CNA e
dirigida por um Conselho Deliberativo, de composicao tripartite e paritaria, composto
por representantes do governo, da classe patronal rural e da classe trabalhadora,
com igual numero de conselheiros.

O Conselho Deliberativo exerce a diregao superior € a normatizagcao das
atividades do SENAR, no que se refere ao planejamento, estabelecimento de
diretrizes, organizagéo, controle e avaliagdo das atividades da instituicdo e aprovou
o Regimento Interno, no qual constam o detalhamento do Regulamento do SENAR,
a estrutura organizacional e a fungdo dos 6rgdos que a compde. E constituido
também por um Conselho Fiscal, responsavel pela fiscalizagdo de toda a parte
financeira e orcamentaria da instituicdo, por uma Administragcao Central, que executa
a administracdo da instituicdo, com sede em Brasilia, e 27 Administracboes
Regionais, sendo estas, 6érgaos de execugao das agdes de Formacgao Profissional
Rural e Promocgao Social, descentralizadas, vinculadas as respectivas Federacdes
da Agricultura.

O SENAR baseia suas acdes em principios e diretrizes estabelecidas pela
Organizagao Internacional do Trabalho - OIT, nas politicas do Centro Interamericano
de Investigacdo e Documentagcdo sobre Formacdo Profissional - CINTERFOR,
formuladas durante reunides de comissdes técnicas, nas politicas dos Ministérios do
Trabalho e da Agricultura e nas diretrizes emanadas da CNA e suas Federagdes
vinculadas.

O SENAR mantém vinculagdo técnica com as recomendacbes da
Organizagao Internacional do Trabalho - OIT, e as politicas de gestdo da formagao
profissional do Centro Interamericano para o Desenvolvimento do Conhecimento na
Formacao Profissional - CINTERFOR, além de observar as politicas dos Ministérios
do Trabalho e da Agricultura e as diretrizes institucionais emanadas da CNA e suas
Federagdes vinculadas.

O conhecimento da missao e dos objetivos do SENAR ¢ aspecto fundamental
para o desenvolvimento do processo de Formagao Profissional Rural (FPR) e de
Promocao Social (PS).

A missdo € a de desenvolver agdes de Formagao Profissional Rural e
atividades de Promocao Social voltadas para o "Homem Rural", contribuindo com
sua profissionalizagdo, integracdo na sociedade, melhoria da qualidade de vida e

pleno exercicio da cidadania.
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Os objetivos basicos que norteiam todas as agdes do SENAR séo:

1. Organizar, administrar e executar em todo territério nacional a Formacgao
Profissional Rural e a Promogao Social do Trabalhador Rural;

2. Assistir as entidades empregadoras na programagao e elaboragdo de
programas de treinamento no préprio emprego;
Estabelecer e difundir metodologias de Formacéao Profissional Rural;

4. Coordenar, supervisionar e fiscalizar a execugao dos programas e projetos de
Formacéo Profissional Rural e Promogao Social;

5. Assessorar o governo federal em assuntos de Formacgao Profissional Rural e
Promocao Social;

6. Assistir o pequeno produtor rural, ensinando novos métodos para a execugao
de seu trabalho;

7. Estimular a permanéncia do homem no campo, despertando o seu interesse e

incentivando-o a produzir mais, trabalhando melhor.

A Formacéo Profissional Rural — FPR & um processo educativo ndo formal,
participativo e sistematizado, que possibilita aos cidaddaos do campo a aquisi¢ao de
conhecimentos, habilidades e atitudes para o exercicio de uma ocupacao.

Trabalhando de acordo com a realidade do mercado de trabalho, o SENAR
ministra eventos de Formacgao Profissional Rural — FPR em 8 (oito) linhas de agéo,
(conjuntos de areas ocupacionais pertinentes aos subsetores proprios da economia
do meio rural; agricultura, pecuaria, silvicultura, aquicultura, extrativismo,
agroindustria, atividades de apoio agro-silvo-pastoril, atividades relativas a prestagao
de servigos) e 163 ocupacgoes.

As programacgdes do SENAR para a Formagéao Profissional Rural classificam-
se em fungdo do nivel, abrangéncia e intensidade com que os conteudos séo
desenvolvidos. Para que as turmas sejam formadas, faz-se primeiramente uma
analise dos interesses e necessidades dos grupos inscritos, o que define as
estratégias do processo de ensino-aprendizagem.

No SENAR existem cinco naturezas de programagao oferecidas as

comunidades rurais, segundo se pode observar abaixo.
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NATUREZAS DE PROGRAMACAO

APRENDIZAGEM Destinada aos jovens de 1_4 a 24 anos, é organizada em t.arefas
1 de complexidade progressiva, de acordo com o desenvolvimento
RURAL fisico e psicoldgico do aprendiz. As tarefas sdo executadas em
ambiente de trabalho, seguindo a legislagdo vigente.

Destinada a candidatos ao primeiro emprego ou aos que
_ pretendem mudar de profissdo. Capacita o individuo para o
2 QUALIFICACAO exercicio de uma ocupacgdo definida no mercado de trabalho,
preparando-o para dominar todas as tarefas e operagdes
pertinentes.

3 | APERFEICOAMENTO | Destinado aos que ja exercem a ocupagdo, mas precisam
melhorar o seu desempenho em determinados segmentos.

_ Destinada as pessoas que necessitam de novos conhecimentos
4 ATUALIZAGAO e/ou habilidades para o exercicio de sua ocupagdo em
decorréncia de mudancgas tecnolégicas no processo produtivo.

- Destinada aos que exercem uma ocupagao, mas pretendem
S ESPECIALIZACAO | aprofundar seus conhecimentos em area especifica da atividade
exercida.

QUADRO 8 — Naturezas de programacodes oferecidas as comunidades rurais. FONTE: SENAR, 2010.

5.1.5 SESC - Servico Social do Comércio

Criado em 13 de setembro de 1946 e sua unidade no Ceara em 20 de maio
de 1948, o Servigo Social do Comércio (SESC) é uma instituicdo social, de carater
privado e sem fins lucrativos, mantida por empresarios do comércio de bens e
servigos. Atua como agente facilitador da transformagao da sociedade, estimulando
o desenvolvimento da cidadania e contribuindo para a melhoria da qualidade de vida
dos comerciarios e comunidade em geral, através de a¢des nas areas de Educacéo,
Cultura, Lazer, Saude e Assisténcia.

No Ceara, o SESC possui atualmente seis unidades — duas em Fortaleza
(Unidades Centro e Fortaleza) e quatro no Interior do Estado (Crato, Juazeiro do
Norte, Iguatu e Sobral). Aléem disso, dispde, em Fortaleza, de dois espacos
dedicados a cultura — Centro Cultural SESC Luiz Severiano RIBEIRO e SESC
SENAC Iracema — e um para a educacdo — Educar SESC. Em Caucaia esta
localizado o SESC Iparana — Colénia Ecoldgica, que oferece hospedagem e varias
opgcoes de lazer, além de desenvolver acdes de protecdo ao meio-ambiente.
Também no Interior do Estado, a instituicdo conta com seis centros educacionais,
onde é desenvolvido o Programa SESC Ler: Aracati, Crateus, Ibiapina, Itapipoca,

Quixeramobim e Sdo Gongalo do Amarante.
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Missao: Atuar como agente facilitador da transformacdo da sociedade,
disseminando conhecimento e o desenvolvimento da cidadania, contribuindo para a
melhoria da qualidade de vida dos comerciarios e comunidade, através de agdes em
educacao, cultura, lazer, saude e promogao social.

Visdo: Consolidar o SESC Ceara como referéncia nacional nas areas de
atuacdo, potencializando sua auto-sustentabilidade, incorporando inovagdes que
fomentem exceléncia nos servigcos ofertados, aperfeicoando politicas de meio
ambiente e inclusdo social, através de uma gestdo compartilhada, valorizando as

caracteristicas peculiares da regiao.

5.1.6 SESI - Servico Social da Industria

O Servigo Social da Industria (SESI), criado em 1946, é uma instituicdo nao-
governamental, integrante da Confederacdo Nacional da Industria (CNI). No ambito
do Sistema CNI, é a organizagédo responsavel mais propriamente pelas questdes
sociais, enquanto que o Servico Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI)
responde pela formagéao profissional e o Instituto Euvaldo Lodi (IEL), pela articulagao
entre o setor produtivo industrial e a universidade. Vista como uma espécie de
holding do Sistema, A CNI tem como foco a representagado e a defesa de interesses

do setor industrial.

5.1.7 SEST/SENAT

O SEST/SENAT foi criado para levar ao trabalhador do transporte e
transportador autbnomo a melhoria da qualidade de vida e o aprimoramento
profissional. Por meio de estabelecimentos operacionais, espalhados por todo o
pais, presta os seguintes servigos na area social: - atendimento médico em Clinica
Geral, Ginecologia, Pediatria, Oftalmologia e Odontologia; - programas ligados a
cultura, lazer, esporte e segurancga no trabalho.

Na area de desenvolvimento profissional, o SEST/SENAT oferece: - ensino a
distancia, com video-aulas através da Rede Transporte, chegando a mais de 1.500
empresas e com potencial de treinamento de mais de 1.000.000 de profissionais por

ano; - treinamentos presenciais, ministrados nos estabelecimentos operacionais ou
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nas empresas, com mais de 90 cursos diferentes oferecidos ao setor de transporte; -
supletivo de 1° e 2° graus, em parceria com a Fundagao Roberto Marinho.

Os estabelecimentos operacionais, espalhados por todo o Pais, atendem
profissionais do transporte e seus dependentes. Sao eles: CAPIT, Centro
Assistencial e Profissional Integrado do Trabalhador em Transporte, localizados em
cidades com grande concentragcdo de empresas do setor de transporte, totalizando
62 CAPIT em todo o pais; PATE, Posto de Atendimento ao Trabalhador do
Transporte na Estrada - Localizados em pontos estratégicos das estradas

brasileiras, a meta é totalizar 100 PATE em todo o pais.

5.1.8 SINE - Sistema Nacional de Emprego

Por ser um pais membro da Organizagao Internacional do Trabalho - OIT e,
portanto, para atender a recomendacgao de sua Convencado N°. 88, que define a
missao do servigo publico de emprego, finalmente o Brasil cria, em 1977, o Sistema
Nacional de Emprego - SINE, com atuagdo em todo o territorio nacional. O SINE é
um programa do governo federal, coordenado pelo Ministério do Trabalho e
Emprego - MTE, através de sua Secretaria de Politicas Publicas de Emprego -
SPPE, cujas diretrizes s&o fixadas pelo Conselho Deliberativo do Fundo de Amparo
ao Trabalhador - CODEFAT.

O SINE foi instituido em nivel federal pelo Decreto n°. 76.403, de 08.10.75.
Sua implantagdo no Ceara se deu em 07.06.77 por forca do Decreto n°. 12.368.
Atualmente é vinculado administrativamente a Secretaria do Trabalho e
Desenvolvimento Social - STDS, cuja instancia deliberativa sobre sua atuagdo no
Ceara é o Conselho Estadual do Trabalho - CET, com representacao tripartite e
paritaria de trabalhadores, empregadores e governo. O funcionamento do SINE nos
Estados resulta da parceria do Ministério do Trabalho e Emprego - MTE com os
Governos Estaduais, definida e firmada através de Convénios anuais. As atividades
do SINE no estado do Ceara sao coordenadas pela Secretaria do Trabalho e
Desenvolvimento Social - STDS e executadas pelo Instituto de Desenvolvimento do
Trabalho - IDT, mediante Contrato de Gestéo firmado entre o Governo do Estado e a
referida Organizagcdo Social. O SINE/CE é custeado com recursos federais e
estaduais. O governo federal se responsabiliza pelas despesas de custeio, utilizando

recursos do Fundo de Amparo ao Trabalhador - FAT, e o governo estadual banca os
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gastos com Pessoal. Dispde de uma Matriz Estadual, 37 Unidades de Atendimento
e 19 Balcbes de Emprego na Regido Metropolitana de Fortaleza e 46 Unidades de
Atendimento no interior do estado, sob a coordenagao de 8 Nucleos Regionais.

Contribuir de modo ativo e permanente com o processo de desenvolvimento
econdmico e social do Ceara, participando da formulacdo e implementagcao de
politicas publicas que assegurem a expansao do volume de emprego no Estado e
possibilitem a adequacao da forga de trabalho aos espacgos ocupacionais ofertados
pelos diferentes setores da economia. Essa é a Missao Institucional.

Para cumprir sua missao institucional, o SINE/CE desenvolve os seguintes

servigos em beneficio do trabalhador:

. intermediacao para o trabalho;
. atendimento e operacionalizagdo do seguro-desemprego;

1

2

3. qualificagao profissional;

4. geracéo de informacdes sobre o mercado de trabalho;
5

. promocao de trabalho e renda.

Agregado ao SINE, muitas agbes s&o desenvolvidas/executadas pelo IDT -
Instituto de Desenvolvimento do Trabalho. Fundado em 03 de julho de 1998, o
Instituto de Desenvolvimento do Trabalho vem atuando ao longo destes 10 anos
para se firmar como uma instituicdo de referéncia na implementacdo de politicas
publicas na area do trabalho.

Atuando hoje em parceria com o Governo do Estado, na execugédo dos
programas e ag¢oes da Secretaria do Trabalho e Desenvolvimento Social - STDS,
contempla prioritariamente as ag¢des do programa SINE no Ceara - intermediacao de
mao-de-obra, orientagcdo profissional, habilitagdo ao seguro-desemprego,
qualificacéo profissional e emisséo de carteiras profissionais.

Dentre as instituicbes citadas somam-se ainda inumeras, que através de
parcerias, corroboram para a concretizagdo da educagao profissional e empresarial

no territério brasileiro conforme Figura 2.
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FIGURA 2: Mapa Sistema “S” Instituicdes e atuacdo da educagéo profissional e empresarial nos
estados brasileiros. FONTE: SEBRAE, 2001.

5.2 O Foco no Desenvolvimento do Empreendedorismo Frente a Educacéo
Empresarial

O SEBRAE - Servico de Apoio as Micro e Pequenas Empresas — € uma
instituigdo com grande missdao no campo educacional e que, a partir de 1999, iniciou
um processo de reposicionamento institucional. Essa mudanga foi impulsionada pela
constatagdo de que, ao trabalhar para os pequenos negdcios, que tém grande
potencial para gerar empregos e renda, a entidade poderia dar imensa contribui¢cao
para o desenvolvimento econdmico e social do pais.

A perspectiva anterior que orientava as ag¢des do SEBRAE era focada no
atendimento, na consultoria e no treinamento para o pequeno negocio, num trabalho
caso a caso. Os clientes do SEBRAE eram empresarios da pequena empresa e
futuros empresarios de pequenas empresas chamados empreendedores.

A nova perspectiva advinda da revisao institucional tem como cliente o Brasil,
e nela o surgimento e incremento de pequenos negdcios favorece a geragao de
renda, a inclusao social e a diminuicao das desigualdades regionais.

As acbes educacionais do SEBRAE, antes de caracteristica fortemente
instrumental, voltadas para o desenvolvimento de competéncias para abrir e
gerenciar pequenos negocios tem, hoje, um novo enfoque. A educagéo passou a ser
vista como um grande desafio para a instituicdo e, a0 mesmo tempo, como

estratégia para formar um novo empreendedor, pois a proposta de desenvolver no
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pais uma cultura empreendedora, hoje, vai muito além de estimular o surgimento e o
desenvolvimento de pequenos negdcios. Essa proposta, primeiramente, voltada os
olhos para o Brasil, com seus desafios e contrastes, e pensa o tipo de
empreendedor que precisa. Nessa perspectiva, o empreendedorismo se articula com
cidadania, cooperacao e responsabilidade social. Além disso, passa a ser
compreendido como uma atitude, uma postura perante a vida, um estado de espirito
que motiva e impulsiona o individuo para sonhar e agir, para ser agente de
mudancas e transformacao.

O desafio de desenvolver empreendedores € entdo o desafio de formar
individuos responsaveis por seu proprio futuro e pelo futuro das comunidades em
que vivem. E também o desafio de romper com uma cultura da dependéncia e
passividade e de fazer com que o individuo se aproprie da autonomia que lhe é
inerente. A nova politica educacional do SEBRAE, para disseminar essa cultura
empreendedora renovada, impde novas estratégias e novas metodologias de
formagdo de empreendedores. Diante de tais mudangas, a instituicdo sentiu
necessidade de elaborar os Referenciais para o desenvolvimento do
empreendedorismo no Ensino Médio. De acordo com esses parametros, as solucoes
educacionais do SEBRAE devem ser desenvolvidas com base nos pilares que a
UNESCO propbe para a educacao do século XXI: aprender a conhecer, aprender a
fazer; aprender a ser e aprender a conviver. O empreendedor deve ser visto como
um ser humano integral em suas multiplas dimensdes e esses quatro pilares devem
estar presentes nas acgdes/solugdes educacionais da instituicao e serem trabalhados
de forma integrada.

Sendo a educagao empreendedora uma prioridade estratégica do SEBRAE,
um processo que pretende contribuir para mudar a cultura de um pais, utilizando
solugcdes educacionais de vanguarda, o publico jovem surge como um grande foco,
e o Ensino Médio como um grande meio de fazer chegar a mensagem do
empreendedorismo.

Nesta direcdo, o Ministério da Educacdo e o SEBRAE assinaram, em
setembro de 2002, um protocolo de intengdes para disseminar o empreendedorismo
nesta instancia de ensino. Em sequéncia a assinatura desse protocolo algumas
agdes foram realizadas em conjunto e o corpo técnico do SEBRAE no pais se

aproximou das escolas.
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Registra-se e entdo o esforco do SEBRAE em compreender o contexto do
Ensino Médio. Foi produzido por uma equipe de consultores/professores com o
objetivo de identificar os pontos em que os desafios do SEBRAE e os desafios do
Ensino Médio poderiam se somar para gerar projetos, programas e parcerias. Com
sua publicagdo, surge entdo um convite ao didlogo para aqueles que desejam
discutir e construir uma formagao empreendedora na educacgéao basica dos cidadaos

brasileiros.

5.3 O Empreendedor e Suas Competéncias

A visdo de empreendedorismo na educacao proposta pelo SEBRAE aponta
uma superagao da classica associacdo do conceito de “empreender’ com a idéia
capitalista voltada apenas para o setor de negdcios, para os mercados. A
reconceitualizacdo do termo “empreender’ passa por um repensar a visao de
mundo, de sociedade e de ser humano que nédo esteja subordinada a mera légica do
mercado. E preciso formar jovens solidarios, cooperativos, coletivos, éticos,
responsaveis, comprometidos com uma sociedade mais justa.

Nunca se falou tanto em empreendedor e empreendedorismo! No imaginario
das pessoas, o empreendedor é o self-made-man, o individuo que se fez sozinho,
apesar das adversidades, e que conquistou um sucesso individual. Ressignificar as
competéncias do empreendedor implica em ir além dessa perspectiva do sucesso
apenas individual, desvinculada de um sucesso coletivo, e pensar nas competéncias
gue sao necessarias para uma atuagdo engajada diante dos numerosos desafios
que o mundo enfrenta e em especial o Brasil. E urgente construir uma nova légica
empreendedora fundada em novos valores empreendedores.

As caracteristicas tradicionalmente associadas ao empreendedor e que sao
amplamente divulgadas, tém suas origens na década de 1940, quando David
McClelland, estabeleceu no campo da psicologia do desenvolvimento, da psicologia
da personalidade e da psicologia social o conceito de motivagédo para a realizagao,
referindo-se a determinacgao para sair-se bem, ter sucesso, realizar algo ou competir
com padrdes de exceléncia e estendeu a atividade empresarial suas pesquisas nas
décadas de 1950, 60 e 70. Nestes estudos McClelland e outros pesquisadores, em
diversos paises do mundo, buscaram sistematizar quais sao as qualidades pessoais,

que com base na “motivagao para a realizagao”, caracterizam o empreendedor de
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sucesso. E chegaram assim, as dez caracteristicas comportamentais do
empreendedor. Elaboravam entdo a base tedrica do que se tornaria o Programa
EMPRETEC, uma metodologia para formar empreendedores que passou a ser
adotado por importantes instituicdes internacionais como um eficaz instrumento de
desenvolvimento empresarial, com aplicagao prioritaria no setor de pequenos
negocios dos paises em desenvolvimento.

Quando essa metodologia chegou ao Brasil e o0 SEBRAE passou a adota-la
nacionalmente em 1994, preencheu uma importante lacuna, pois até sua chegada
os programas de desenvolvimento empresarial eram focados no dominio de
ferramentas gerenciais e nas classicas areas da administragcdo empresarial. A
abordagem do Programa EMPRETEC (explorado no capitulo 4) foi de tal forma
absorvida em nosso pais que outros programas de formacédo de empreendedores
foram se constituindo a partir dessa mesma matriz.

Dolabela (1999) fez uma retrospectiva do ensino de empreendedorismo nas
universidades brasileiras e identificou que o registro da primeira iniciativa data de
1981, na Fundagédo Getulio Vargas de Sao Paulo. Destaca como um marco a
criacdo, em Minas Gerais, da Rede de Ensino Universitario de Empreendedorismo
(REUNE), em 1997, e a implantagdo da REUNE Brasil em 1998.

A REUNE buscou desenvolver uma metodologia de ensino do
empreendedorismo batizada de “oficina do empreendedor”, para possibilitar que
professores de todas as areas do conhecimento — de Fisica a Belas Artes — se
transformem em “organizadores do aprendizado empreendedor”. A proposta da
Oficina do Empreendedor consiste num processo de aprendizado e n&o de ensino, e
trabalha com a idéia de desenvolver o empreendedor para além do propésito de
abertura de uma empresa; trata-se do desenvolvimento de uma atitude.

O SEBRAE vem construindo uma concepcgao de “empreendedorismo” que
visa a inclusdo de grande parte da populagdo brasileira na atividade produtiva do
pais. O novo empreendedor a ser desenvolvido tem uma atitude pro ativa perante a
vida, e € alguém que sonha com uma sociedade melhor para todos. Seu agir se
fundamenta em valores como cidadania, compromisso autonomia, participacao,
cooperagao e responsabilidade social.

A abordagem descrita antes (das dez caracteristicas do empreendedor de
sucesso), resultou de pesquisas realizadas com individuos bem sucedidos. O

caminho agora vai além da perspectiva do sucesso individual. As competéncias do
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empreendedor que precisam ser desenvolvidas sdo também aquelas que geram os
resultados que a sociedade necessita. A nova abordagem propde desenvolver
competéncias individuais integradas a uma perspectiva coletiva.

Esse novo empreendedor deve ser pensado no contexto do desenvolvimento
sustentavel; e ai podemos discutir de que forma o empreendedorismo sera uma

estratégia para desenvolver “capital social’.

Em sintese, chegamos a uma nova organizag&o curricular para o ensino
médio e novos desafios para a gestdo da escola e para o professor. O
SEBRAE considera que a nova organizagao curricular do Ensino Médio e
sua vinculagdo com o mundo do trabalho, bem como a necessidade de
uma gestdo democratica, cria uma grande oportunidade para que se
promova a cultura empreendedora entre os jovens, tirando proveito da
interdisciplinaridade e da contextualizagdo, e desenvolvendo o que
podemos chamar de competéncias empreendedoras.

5.4 Processo de Desenvolvimento das Praticas Interventivas — Acdes de
Educacao Profissional e Empresarial do Sistema “S”

Com o advento do taylorismo, o treinamento aparece como o primeiro
mecanismo formal de aquisicdo de conhecimento nas organizagdes. A busca por
profissionais que saibam mobilizar suas qualificagées nao s6 alterou o significado do
treinamento, mas também ampliou os mecanismos formais de aquisicdo de
conhecimentos (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004). Assim nasceram 0s
processos de educacdo, desenvolvimento de pessoal, e, mais recentemente, as
organizagdes véem criando as Universidades corporativas.

Atualmente, mais do que superar deficiéncias de desempenho no trabalho, as
organizagbes buscam preparar os individuos para novas fungdes, adaptar os
trabalhadores para a introdugdo de novas tecnologias ou promover o livre
crescimento de seus membros. E justamente essa diversidade de objetivos, o que
justifica o uso de diferentes mecanismos de aprendizagem, ou seja, das vantagens
especificas que cada um deles pode oferecer.

O Programa de desenvolvimento das pessoas assegura que o aprendizado
necessario para a execugao da tarefa seja realizado. O desenvolvimento das
pessoas e as atividades de treinamento estdo entre as atribuicbes mais comuns da
administragdo de RH. Tais atividades tém por finalidade ensinar novas habilidades,

melhorar as ja existentes, afetando as atitudes dos empregados.
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Meio poderoso para aumentar a eficiéncia e a justica interna da organizacéo,
especialmente quando integradas a outras atividades de RH. (MILKOVICH,
BOUDREAU. 2006- P 32). Cada vez mais os gastos com programas de treinamento
sdo encarados como investimentos estratégicos, semelhantemente aqueles
realizados com novas instalacées e equipamentos. O treinamento continuado é vital
para a obtencao da competitividade.

Com o advento da globalizagdo da economia aliada a criagdo do Mercosul, a
competicdo empresarial no Brasil teve um impulso a se tornar significativo e, aliado a
estabilizagdo econémica brasileira, obriga a administragcdo empresarial a se tornar
bastante compacta, com custos reduzidos e eficientes; € nesse contexto que o
diagnostico empresarial adquire uma importancia ainda maior, exigindo do
profissional consultor eficientes técnicas de analise.

Ja o aumento da competicdo decorrente desse mundo globalizado, no
entender de Berti (2001), faz que a empresa enfrente maiores dificuldades para
participar do mercado e, para o administrador, se torna um desafio manter sua
empresa em desenvolvimento. E para auxiliar o tomador de decisbes (diretores,
sécios, proprietarios) a atingir os objetivos da empresa, a participagao do consultor
se torna mais necessaria.

Oliveira (2006) conceitua a Consultoria empresarial como um processo
interativo de mudancas, externo a empresa, o qual assume a responsabilidade de
auxiliar os executivos e profissionais da empresa nas tomadas de decisbes, nao
tendo, entretanto, o controle direto da situagao.

A consultoria gerencial € um servico de aconselhamento contratado por
organizagdes junto a pessoas qualificadas e especialmente treinadas para dar-lhes,
de uma forma objetiva e independente, a possibilidade de identificar problemas
gerenciais, analisar esses problemas, encontrar e seguir solugbes recomendadas
pela consultoria e, por fim, eventualmente, conseguir ajuda para implementagao
dessas solucoes.

Segundo Cunha (2006), Consultoria é um sacerddcio. Quando ela é feita
adequadamente, significa uma atividade de suporte a decisdo e de apoio as
mudancas.

Para Oliveira (2006), a Consultoria empresarial € um dos segmentos de
prestacdo de servigos que mais cresce no mundo. Em recente pesquisa junto a

graduados em universidades européias e americanas, verificou-se que os jovens
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formados expressaram significativa preferéncia em trabalhar no mercado de
consultoria empresarial, por duas razdes principais: a possibilidade de maior rapidez
na evolugcdo de conhecimentos adquiridos e a percep¢do de um crescimento do
negocio de consultoria em relagdo a outros negocios, principalmente quando
comparados aos segmentos da industria e do comércio.

Essa situacdo também se observa no Brasil, principalmente a partir de
meados da década de 60, sendo suas principais causas primeiramente o
crescimento do parque empresarial e, em segundo lugar, a necessidade de
conhecimento atualizado das técnicas e metodologias de gestdo empresarial, para
fazer frente ao novo contexto de concorréncia entre as empresas, resultante da
globalizagdo da economia.

Berti (2001) apresenta a Consultoria como um processo interativo de
mudancgas, externo a empresa, o qual assume a responsabilidade de auxiliar os
executivos e profissionais da Organizagcdo nas tomadas de decisbes, ndo tendo,
entretanto, o controle direto da situacao.

O aumento da demanda de consultoria € gerado por alguns fatores (BERTI,

2001), conforme a seguir:

FATORES GERADORES DA DEMANDA DE CONSULTORIA

Busca de novos conhecimentos e de inovagbes para enfrentar a globalizagdo da economia;

Necessidade de consolidar vantagem competitiva;

Necessidade de questionamento progressivo das realidades da empresa visando um
processo de melhoria continua sustentada;

Proporcionar metodologias, técnicas e processo que determinem a garantia para os
executivos das empresas tomarem suas decisées com qualidade.

Al W N~

QUADRO 9 - Fatores geradores da demanda de consultoria. FONTE: Adaptado de BERTI, 2001.

Na busca do sucesso de seu negocio, muitos empreendedores contratam
servicos de consultorias, as quais podem propiciar através de um estudo orientado
(pesquisas) a analise de observagdes onde os resultados obtidos possam gerar uma
reflexao frente a pratica real, e por meio destas praticas, pode-se observar os
impactos que esses comportamentos e agdes podem interferir nas futuras acodes

empreendedoras no contexto organizacional.
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A Consultoria nunca substitui a geréncia. Reforgca Cunha (2006), que jamais
podera e nem deve ser carro-chefe da gestdo de nenhuma organizagdo. O
comando, portanto, de qualquer trabalho de consultoria deve estar a cargo de quem
contrata o servigo, afinal consultor nenhum, por mais competente que seja, é capaz
de saber mais sobre o negdécio que seus "donos" ou de conduzir mudangas nas
organizagdes, pois isso é responsabilidade indelegavel dos que cuidam da gestao.
Além disso, nada deve ser feito ou encaminhado sem que antes se tenha discutido
bastante (contratantes e contratados) sobre qual € o problema a ser tratado e que
resultados devem ser atingidos.

Para Berti (2001), problema pode ser entendido como o desvio entre o que
deveria estar acontecendo (situagdo esperada) e o que realmente ocorre (situagéo
atual) e é suficientemente importante para fazer alguém pensar que o desvio deve
ser corrigido, no nivel empresarial. Pode ser de natureza estratégica ou de recursos.
Os tipos de problemas empresariais sao praticamente limitados, mas as variagdes
de sua relevancia ndo sao, pois, estas se alteram em fung¢do das caracteristicas
individuais de cada empresa.

Turner (2000) afirma que, se o0s executivos e o0s consultores externos
discutissem antecipadamente o que se deve esperar de cada uma das partes
durante o trabalho, seriam aumentadas as possibilidades de solugédo destes
problemas. Sugere que os executivos e consultores construam e se comprometam
com uma hierarquia de objetivos, desde os mais basicos, como prover informagdes,
até os mais sofisticados, como manter a eficacia organizacional. A melhor maneira
de construir essa hierarquia seria fazer que executivos e consultores trabalhassem
juntos na identificagdo de necessidades e procura de solugdes.

Uma das maiores causas de fracassos em projetos de consultoria € achar uma
solucao brilhante para a questdo errada. E ndo é raro consultores, muito senhores
de si, se encantarem com as proéprias solugdes (CUNHA, 2006).

De acordo com Turner (2000), a consultoria administrativa inclui um grande
numero de atividades e muitas empresas e seus membros costumam ver essas
praticas de formas bastante diferentes. Um caminho para categorizar essas
atividades € em termos de areas profissionais de especializagdo (analises
competitivas, geréncia operacional, estratégia empresarial ou recursos humanos).

Mas, na pratica, existem tantas diferengas dentro destas categorias como entre elas.
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Outra abordagem é ver o processo como uma sequéncia de fases: contato,

contrato, coleta de dados, diagndstico, validacdo, implementagdo, e assim por

diante. No entanto, estas fases sdo normalmente menos distintas do que muitos

consultores admitem. Talvez a forma mais util de analisar o processo € considerar

seus objetivos. A clareza sobre os objetivos certamente contribui para o sucesso do

empreendimento.

Turner (2000) menciona oito objetivos fundamentais da consultoria, alinhados

hierarquicamente:

N o o bk~ D=

Fornecer informacgdes ao cliente;

Solucionar um problema do cliente;

Fazer um diagndstico que possa ser necessario a redefinicdo do problema;
Fazer recomendagdes com base no diagnostico;

Assistir a implementacéo das solugdes recomendadas;

Construir consenso e compromisso em torno das agdes corretivas;

Facilitar a aprendizagem do cliente, isto €, ensinar aos clientes como resolver
problemas similares no futuro; e,

Promover, permanentemente, a eficacia organizacional.
Segundo Oliveira (2006), sao tendéncias da consultoria empresarial:

Aumento da demanda de consultoria provocado pela busca de novos
conhecimentos e de inovagdes para enfrentar a globalizagdo da economia;
Aumento da demanda de consultoria para as empresas consolidarem suas
vantagens competitivas;

Aumento da demanda de consultoria como consequéncia dos processos de
terceirizacao;

Aumento da demanda de consultoria pela necessidade de questionamento
progressivo das realidades da empresa-cliente visando um processo de
melhoria continua sustentada;

Fusdes entre empresas de consultoria;

Internacionalizagao dos servigos de consultoria;

Aumento do numero de professores e de universidades que realizam servigos

de consultoria.
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A idéia de que o sucesso da consultoria baseia-se na pericia e capacidade de
apresentar relatérios convincentes, lembra Turner (2000), esta perdendo terreno, em
parte porque, atualmente, organizagdes contam com mais pessoas portadoras dos
conhecimentos analiticos necessarios do que na época do boom da “consultoria
estratégica”. Cada vez mais os melhores consultores em administragdo definem
seus objetivos, ndo somente como recomendagdes, mas também como ajudar na
consolidacao de processos mais eficazes de administracao.

Esta trilha € significativa para as firmas de consultoria porque requer mais
cuidado no recrutamento de suas equipes no que diz respeito a habilidade na
conducgao de processos e na linha de politicas de desenvolvimento de seu pessoal.
E igualmente importante para os administradores que precisam n&o apenas de
conselhos, mas também de ajuda pratica no melhoramento do desempenho futuro
da organizagao.

Na medida em que os administradores compreendem de maneira mais ampla
0s propdsitos de uma boa consultoria, podem selecionar os consultores com mais
conhecimento e avaliar melhor o que devem esperar deles. E, como clientes
aprendem a expressar melhor suas necessidades. Os bons consultores aprendem
como se dirigir a eles (TURNER, 2000).

Dentre as diversas praticas consultivas, observa-se que as organizagdes hoje
mais do que nunca contratam consultores externos embora possuam uma equipe
interna que podera sinalizar fatores importantes em sua ambiéncia. Nossas
reflexbes a partir de agora, serdo direcionadas para a pratica da consultoria
organizacional focalizadas na agdo comportamental do empreendedor.

Faz-se necessario, portanto, algumas consideragdes sobre o assunto. Cabem
neste caso, exemplos de pesquisas sobre as caracteristicas do comportamento
empreendedor (CCEs) apresentadas no capitulo empreendedorismo e
competéncias, e o estudo de Viana (2006), frente a percepgao da necessidade dos
empreendedores em relagéo a orientagdes quanto as informagdes gerenciais.

A pesquisa realizada em Fortaleza — CE por C (2006), foi elaborada com o
objetivo principal de propor as pequenas empresas uma metodologia de inclusdo da
contabilidade gerencial em seu ambiente organizacional, visando auxilia-las no seu
processo de gestdo. Desse modo, foi indispensavel verificar a pratica da gestdo da
informacdo e compreender algumas caracteristicas especificas observadas na

pequena empresa.
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As empresas observadas durante algum tempo demonstraram certa
dificuldade por parte dos proprietarios quanto ao acompanhamento das acgdes
gerenciais decorrentes da area contabil. O acompanhamento de um consultor
interno/externo seria necessario, para permitir maior aproximacado entre a area
contabil e para amenizar/diminuir essas dificuldades encontradas pelos gestores
dentro das micro e pequenas empresas.

Com base nos resultados colhidos através das entrevistas com os pequenos
empresarios pode-se constatar como as informagdes contabeis sdo repassadas aos
gestores, bem como quais informagdes sdo consideradas imprescindiveis para seu
processo decisorio. Com isso, confirmou-se a necessidade de propor melhorias na
gestdao das informagdes contabeis tendo em vista a auséncia de metodologias
adequadas as especificidades das pequenas empresas (VIANA, 2007).

Dessa maneira, as informagdes passam a ser fundamentais para as
empresas. Entendeu-se, portanto, que o tratamento das informagdes € valorizado,
pois grande parte das decisdes, principalmente relativas a investimentos, se baseia
nas informagdes formais e informais que permeiam a administragdo. Viana (2007)
tem a perspectiva de que o conhecimento util @ pequena empresa precisa ser
construido em conjunto com o0 empresario, pois, embora existam conceitos
administrativos universais, sua potencialidade real se efetiva nas caracteristicas
especificas da empresa.

Nesse cenario, alguns estudiosos e consultores afirmam que o dirigente da
pequena empresa tende a minimizar as ameacgas que encontra no ambiente externo
e supervalorizar as oportunidades, por conta da percepc¢ao distorcida, da visdo que
possui ndo condizente com a realidade, principalmente sobre os concorrentes.
Assim, propde-se a ele uma analise do ambiente realista e impessoal.

Contudo, a pesquisa levada a efeito evidenciou que existem controles
deficientes e falta de informagdes que sejam uteis ao processo de tomada de
decisao, porque a Contabilidade vem sendo encarada como um meio necessario
tdo-somente a atender uma série de exigéncias legais e burocraticas e ndo como um
instrumento indispensavel ao gestor para os seus controles e decisdes.

As informacdes contabeis deveriam proporcionar ao usuario um melhor
entendimento e compreensdo dos fatos ocorridos na empresa em determinado
momento. Todavia, nem sempre o0s gestores conseguem visualizar o resultado de

suas acgdes através dos relatorios contabeis, pois a linguagem utilizada n&o pertence
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ao seu dia-a-dia. Cabe entdo, ao profissional da contabilidade/consultor estudar
formas de elucida-las e comunicar de forma inteligivel as informagdes contidas nas
pecas contabeis a fim de apoiar o processo decisorio.

Quanto a implementacdo da proposta de Viana (2006), uma vez inserida na
organizacgao, esta sistematica resultara em vantagens para a gestdo da empresa, a

saber:

e Os relatorios gerenciais refletirdo as necessidades dos gestores, que,
consequentemente, compreenderdo melhor o que cada relatério demonstra;

e As tomadas de decisbes tenderdo a ser mais ageis e seguras;

e Os futuros planejamentos estratégicos beneficiar-se-do das informacdes

contidas nos relatorios gerenciais.

Assim, o gestor tera uma visdo mais detalhada da situacéo real da empresa
que administra e, sobretudo, compreendera melhor os seus resultados, devendo
estar preparado para eventuais surpresas do mercado competitivo. Por isso é
importante que a empresa e o gestor estejam dispostos a facilitar a insergdo da

contabilidade gerencial no processo de gestao.

5.4.1 Alguns Exemplos de Acdes Interventivas de Consultoria e de T&D
Dentro da Configuracdo Sistema“S”

Numa analise mais empirica, examinaram-se alguns exemplos de agdes e/ou
praticas interventivas educacionais (de Consultoria e de T&D) dentro da
configuragdo Sistema “S”, a fim de verificar se as hipdteses pré-definidas
decorrentes dos objetivos estabelecidos no inicio da pesquisa sao possiveis, as
quais foram exploradas no capitulo 7 (Analise, descricao e interpretacdo dos dados)
e resumidas no capitulo 8 (Consideragdes finais e recomendagdes). Tais agdes aqui

apresentadas resumidamente sdo mais bem descritas no Apéndice 5 (Anexos).

5.4.1.1. Acdes interventivas educacionais realizadas no Sistema “S”

e SENAI. Programa de Capacitagao Tecnoldgica Gerencial
e SINE/IDT DIALOGO DE GESTOES - Programa de Formacao Integral para
Microempreendedores
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SEBRAE/ FINEP/ CIN/PATME. Programa de Apoio Tecnoldgico as Micro e
Pequenas Empresas

SEBRAE. ATENDIMENTO TECNOLOGICO: Programa de apoio aos micro e
pequenos empreendedores

SEBRAE. IPGN - Iniciando um Pequeno Grande Negdcio

SEBRAE. PROPRIO - Programa de Orientagédo ao Futuro Empresario
SEBRAE. PROGRAMA WORKSHOP — EMPRETEC

SINE/IDT. PROGRAMA CEFE - Criagao de Empresas através da Formacéao
de Empresarios

SEBRAE / PARCEIROS. NEGOCIO A NEGOCIO/ AGENTES DE
ORIENTACAO EMPRESARIAL /AOE

SENAC. SENAC CONSULTORIA

SEST/SENAT. PROGRAMA DE CAPACITACAO PARA PROFISIONAIS DA
AREA DE TRANSPORTES

SENAR. PROGRAMA DE FORMAGCAO PROFISSIONAL RURAL
SENAI/FIEC. PROGRAMA DE FORMACAO PROFISSIONAL (setor produtivo
industrial)

IEL. PROGRAMA DE FORMACAO INDUSTRIAL E UNIVERSIDADE
SEBRAE / PARCEIROS. Programa de Capacitagcdo Empreendedora
PARCEIRQOS. Programas Sociais: PLANTEC

CDL/FCDL. Programa de Formac&o Comercial E UC

SEBRAE. Programa de Capacitagao de Empreendedores e UC

Abordagem Educacional e Consideragcdes Sobre o Sistema Avaliativo
Dentro do SEBRAE/Sistema “S”

Alguns conceitos (elementos tedricos) sao identificados no SEBRAE frente a

discussao “praticas interventivas educacionais” prestadas aos empreendedores

atendidos nas MPES, tais como: Informacdo, Qualidade, Capital humano,

Competéncias, Empreendedorismo, Capacitagdo tecnoldgica dentre outros. Por ser

infinita a abrangéncia educacional dentro do Sistema “S”, as consideragbes aqui,

incluem apenas a instituicdo SEBRAE, conforme informado anteriormente, esta mais

direcionada para as praticas interventivas de servicos de ag¢des educacionais
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prestadas aos empreendedores de micro e pequenas empresas — MPEs, atendendo
as exigéncias do presente trabalho.

Através de pesquisa documental realizada por meio de uma busca em uma
série de documentos da organizagdo, observa-se dentre os inUmeros arquivos
disponibilizados, os ‘“referenciais para uma nova praxis educacional para o
SEBRAE”.

‘A educacdo e o fomento ao empreendedorismo sdo elementos
potencializadores da transformacdo de que a sociedade brasileira
necessita. A educagdo, como processo que assegura a transferéncia de
toda a cultura de um povo e que liberta pelo saber quando somada ao
estimulo para um pensar e agir empreendedor, pode acelerar, em muito, a
construgdo de uma nacgdo mais justa, que assegure vida digha a seus
cidaddos” (BORGES; SOUZA; WIKERT. 2001).

Quando o SEBRAE, a partir de seu Direcionamento Estratégico, em 1999,
buscou reinventar-se para se tornar um instrumento efetivamente transformador da
realidade brasileira, sua ag¢ao educacional apresentou-se como o que melhor
representava a esséncia da missao da instituicado e que, portanto, precisaria também
ser reinventada. A Unidade de Educagdo e Desenvolvimento da Cultura
Empreendedora liderou a reinvencdo do seu “fazer” no campo da formagao
empreendedora, construindo novas premissas para fundamentar suas agoes.

Moreira (2001) frisa que a perspectiva da educagdo continuada € a
reinvencao do posicionamento do SEBRAE no campo da educacdo empreendedora.
Ela resulta de um novo olhar sobre o empreendedor da micro e pequena e de uma
nova forma de desenvolvermos, organizarmos e ofertarmos solugdes educacionais.

A construcdo dessa perspectiva ensejou o inicio de um processo que busca
fundamentar a agdo educacional dentro da Organizacéo/Instituicdo SEBRAE, pois
resultou em estimulo para uma série de discussdes que pretendem manter viva e
continuada, assim como o processo educacional que oferta ao seu publico.

O SEBRAE formatou uma abordagem educacional que serve de referéncia
educacional para o seu Sistema, cujo documento orientou-se através das seguintes

idéias sobre educacao:
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Abordagem Educacional do SEBRAE — Idéias sobre Educacéao

FREIRE LIBANEO FREITAG

A educagao para ser valida | Educagdo € um conceito amplo que se | A educagao sempre
precisa considerar a | refere ao processo de desenvolvimento | expressa uma doutrina
vocagdo ontolégica do | da personalidade, envolvendo a | pedagdgica, a qual
homem, vocacdo de ser | formacdo de qualidades humanas - | implicita ou explicitamente
sujeito e as condi¢cbes em | fisicas, morais, intelectuais e estéticas — | se baseia em uma filosofia
que vive: neste exato lugar, | tendo em vista a orientacdo da atividade | de vida, concepgédo de
neste momento, neste | humana na sua relagdo com o meio | homem e sociedade

determinado contexto | social, num determinado contexto e (FREITAG, in SILVA
(FREIRE, 1980). sociedade (LIBANEO, 1983 in SILVA | 1994).
1994).

QUADRO 10: Abordagem Educacional do SEBRAE. FONTE: SEBRAE 2006.

Do ponto de vista psicologico, todas as teorias de aprendizagem tém uma
relacdo com a visdo do que seja 0 ser humano a ser valorizado pelo processo de
educacédo. A Psicologia da Aprendizagem preocupa-se com o ser e, gradualmente,
se atém a busca de uma resposta para questbes (WICKERT, 2006): como o ser
humano aprende? Quais as metas, os valores, os meios, as estratégias utilizadas
para promover a formagdo das pessoas? Ocorre que cada visdo concentra-se
prioritariamente em determinadas dimensdes humanas para buscar essas
respostas.

Portanto, o SEBRAE considera aspectos essenciais abordados nas principais

teorias de aprendizagem:
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TEORIAS DA APRENDIZAGEM QUE INFLUENCIARAM
O REFERENCIAL EDUCACIONAL DO SEBRAE

Teorias humanistas

Teorias cognitivistas

Teoria sociocritica

Carl Rogers (1959), Guilford
(1978), A. Maslow (1969).

Piaget (1979), Bruner (1960),
Vygotsky (1926) e Gardner
(1995).

Makarengo (1965), Freire (1970)

(0] enfoque humanista
valoriza a posigdo afetiva
facilitadora do educador,
enfatizando o valor humano
e a empatia como forma de
propiciar ao orientando o
conhecimento de suas
possibilidades e a busca do
equilibrio.

O enfoque basico cognitiva
direciona-se para o]
funcionamento da mente e
para as formas como ocorrem

0s processos de
aprendizagem. Um dos
maiores objetivos da

perspectiva cognitiva é vé o
sujeito como gestor da sua

Apresenta a educagdo como
processo soécio-politico-
econOmico-global fundado em
valores sociais. Os conteudos
devem ser sempre
contextualizados, garantindo
como resultado um processo
transformador ndo sé em ambito
pessoal, mas de transformacao

aprendizagem, a partir da
compreensao dos processos
mentais na descoberta e
construgédo do conhecimento.

da propria sociedade e aplicar
seus conhecimentos para
participar de sua evolugao.

QUADRO 11: Teorias da Aprendizagem. FONTE: Adaptado de SEBRAE (2006).

As propostas educacionais de filésofos, educadores e pensadores da cultura,
para o século XXI, estdo direcionadas a formacédo do ser humano na sua totalidade,
o que forneceu elementos importantes para a proposta educacional do SEBRAE,
como por
(GREGORI, 1988), o pensamento complexo (MORIN, 2000), o pensamento de
ordem superior (LIPMAN, 1995) e os quatro pilares (DELORS, 1997). Daqui, surgiu a

concepgao educacional integradora.

exemplo, a Teoria Triadica Cibernética Social/Proporcionalismo

As orientagdes reformuladas na Concepcao Educacional Integradora
(SEBRAE) sé&o direcionadas para a agao educacional no seu sentido mais amplo,
independente da modalidade em que ela processe. Os pilares-base (DELORS,
1997), apresentados no Relatério da UNESCO, se constituiram em fundamentos
para a educacdo a distancia, para a semi-presencial, como também para a
presencial, observando-se as diferencas, somente em relagdo as condicdes
particulares em que elas se processam.

O propdsito do SEBRAE é trabalhar de forma estratégica, inovadora e
pragmatica para fazer com que o universo das micro e pequenas empresas no
Brasil tenha as melhores condi¢cdes possiveis para uma evolugédo sustentavel,
contribuindo desenvolvimento sustentavel, contribuindo

para o para o
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desenvolvimento do pais como um todo.

A partir da definicdo do novo Direcionamento Estratégico do SEBRAE, a
reinvencao da sua pratica educacional, tornou-se uma exigéncia e um desafio, pela
necessidade de se superar a visdo fragmentada, a oferta de programas de
capacitagcao pontuais e, assim, fundamentar o Sistema SEBRAE no processo de
desenvolvimento de estratégia de educacao continuada de empreendedores.

O documento apresenta referenciais para o desenvolvimento de
competéncias que, no contexto atual, tornam-se cada vez mais dinamicas, mutaveis
e requerem uma estratégia articulada e flexivel para a criagdo de solugdes
educacionais. Construido nessa perspectiva, tem por objetivos fundamentar e
orientar a concepcao de todas as acgdes e solugdes educacionais da instituicdo, além
de oferecer aos profissionais que trabalham com educacdo no SEBRAE — gerentes,
consultores, técnicos, prestadores de servico e parceiros — um balizamento para sua
atuacao.

A Educacdo a Distancia (EAD) é uma das modalidades que reunem
condicdes ideais para cumprir essas metas, pois sua caracteristica mais marcante é
a capacidade de organizacdo do sistema educativo — meios de comunicagao,
estratégias, tutoria, material para estudo autbnomo — de forma a viabilizar ao
aprendiz a construgcdo de seus saberes e a autonomia para a prenderem a
conhecer. Além disso, a EAD esta sendo vista como poderoso instrumento para a
socializagdo do conhecimento e a integragao social.

Por meio das mudancgas paradigmaticas decorrentes da implementagao
destes Referenciais para uma Nova Praxis Educacional, o SEBRAE pretende
oferecer solugdes de educagdo para seu publico nos ambitos regional, setorial e
individual, de forma a ampliar a abrangéncia de seu atendimento a milhares de
brasileiros excluidos desse bem social. As orientacbes formuladas no Referencial
para uma Nova Praxis Educacional do SEBRAE sao direcionadas para a acao
educativa no seu sentido mais amplo, independentemente das modalidades, seja
presencial, semi-presencial ou a distancia, observando-se as diferencas somente em
relagdo as condi¢des particulares em que elas ocorram. A ampliagdo ao acesso a
educacao continuada e a disseminacdo da cultura empreendedora sdo as suas
bases da nova politica educacional do SEBRAE, estabelecidas com o propédsito de
assegurar as micro e pequenas empresas condi¢des para uma evolugao

sustentavel. Essa politica educacional, orientada pelas consideragbes do relatério
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“‘Educacao para o Século XXI”, da UNESCO, propde relacionar os pilares para a
educacao propostos naquele documento — aprender a conhecer, aprender a fazer;
aprender a conviver e aprender a ser — aos principios das teorias de aprendizagem
cognitivista, humanista e sociocritica.

Promove-se, assim, a competéncia do Sistema SEBRAE na utilizagcdo de
novos processos, métodos e técnicas educacionais que consideram as dimensdes
individuais, sociais e transcendentais do ser humano e as maneiras adequadas de
proporcionar o desenvolvimento dessas funcdes inseparaveis e complementares.

O documento (Referencial para uma Nova Praxis Educacional do SEBRAE)

apresenta quatro aspectos:

1. visbes sobre a educacao, propondo uma analise comparativa dos referenciais de
aprendizagem;

2. a concepgédo, os objetivos, o significado e a metodologia de educagéo para o
Sistema SEBRAE, integrando os pilares da educacional preconizadas pela
UNESCO com os pressupostos tedricos das correntes cognitivista, humanista e
sociocritica;

a dindmica da nova praxis educacional e
4. faz consideragbes sobre a avaliagdo da aprendizagem na nova praxis

educacional.

Como uma espiral evolutiva, o ciclo completo (aprender a saber, aprender a
ser/conviver, aprender a fazer) deve ser trabalhado em cada solugédo educacional do
SEBRAE. O universo pode ser considerado, de forma metaférica, um tipo auto
consistente e auto-regulado de relagdes dinamicas. Na esfera educacional do
conhecimento, esse conceito permite a compreensao de todas as teorias como
aproximacdes sucessivas, e que a melhor maneira de descobrir e interpretar a
realidade é combinar varios modelos mutuamente consistentes, em que nenhum ¢
melhor que os demais.

Esse € o principio que norteia a “nova” pratica educacional do SEBRAE: o
individuo empreendedor é sempre visto de forma integral, em suas multiplas
dimensbes, e ndo apenas como um individuo que busca ou recebe informagdes.
Assim, esses referenciais combinam postulados das trés teorias de aprendizagem:

Cognitivista, Humanista e Sociocritica, promovendo a sintese. Ao mesmo tempo em
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que aprende conteudos significativos, o individuo aprende a aprender, aprende a
desenvolver o pensamento criativo, a observar suas atitudes e suas relagdes no
grupo. Contribui, assim, para o sucesso de seus empreendimentos e da comunidade
onde esta inserido.

Na elaboragcdo do planejamento e na selegdo de metodologias,
procedimentos didaticos e estratégias para aprender, devem ser observados,
prioritariamente, diretrizes da teoria cognitivista. Essa teoria langa luzes sobre as
formas como a pessoa aprende e como demonstra essa aprendizagem, modificando
e aperfeicoando sua pratica.

Da teoria humanista, devem ser observados principios que tornam a
aprendizagem significativa e que permitem ao individuo aprofundar seu processo de
autoconhecimento e, assim, conviver de forma mais harmdnica, consigo mesmo e
com os diferentes grupos (familiar, profissional, social etc.). Mediante principios
dessa concepgao, o individuo é estimulado a desenvolver seu potencial criativo,
ampliando as chances de alcancgar éxito em seus empreendimentos.

A teoria sociocritica fundamenta a visdo de que a educagao € um processo
social, politico e econdmico global, fundado em valores sociais. Consequentemente,
os conteudos devem ser sempre contextualizados, garantido como resultado um
processo transformador, ndo sé no ambito pessoal, mas também da sociedade.

Os Referenciais para uma Nova Praxis Educacional pretendem orientar a acao
educativa do SEBRAE no sentido de que a pessoa desempenhe com eficiéncia suas
atividades empreendedoras, saiba como aprender e amplie sua eficiéncia pessoal.

A partir dessa concepgao, o ambiente de aprendizagem deve proporcionar
experiéncias para o grupo aprofundar o autoconhecimento. A expressao ambiente
de aprendizagem ¢é utilizada principalmente em projetos educacionais
fundamentados em uma concepgao holistica ou integrada, em que visa a educacéao
do ser humano em todas as suas dimensdes. Nesse caso, o ambiente de
aprendizagem serve para designar o conjunto de condi¢gdes externas, incluindo a
totalidade de estratégias, metodologias e recursos colocados em disponibilidade
para o individuo, além do clima relacional, que influenciam e favorecem seu
desenvolvimento. O ambiente propicio a aprendizagem sera alcangado quando o
educador buscar a exceléncia em sua atuacao, orientando-se por atitudes, principios
e posturas tais como em relagdo: ao conhecimento, a habilidade pratica para

resolver problemas, em relagdo ao autoconhecimento; as atitudes, a criatividade,
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técnicas participativas, metodologias participativas, a estratégia de planejamento e
organizacao.

O documento faz algumas consideragbes didaticas em relagdo: ao
planejamento das solugbes educacionais, envolvendo o desenvolvimento das
competéncias; a realidade dos participantes; contextualizagdo e significancia; a
diversidade; ao ambiente de aprendizagem; consolidagdo da aprendizagem; e, em
relac&o a individualizag&o e aos estilos de aprendizagem.

Considerando o Sistema de Avaliacdo da Aprendizagem, até hoje, o SEBRAE
tem contemplado, em seus processos de avaliacdo, aspectos referentes a reacao do
participante ao produto educacional disponibilizado e a qualidade da prestagéo do
servico prestado pela instituicdo. A nova praxis educacional do SEBRAE passa a
exigir uma estratégia de avaliagdo do processo educativo, ndo enquanto um fim em
si mesmo, mas enquanto meio para o alcance dos propdsitos estratégicos da
instituicdo. Nessa perspectiva, € preciso fazer com que a pratica educacional esteja
conscientemente voltada para a transformacao social, especificamente no que se
refere a contribuicdo dos pequenos empreendimentos para o desenvolvimento do
pais. Para isso, é preciso ter clareza de que as agdes educacionais reflitam decisdes
cada vez mais explicitas das intencdes estratégicas da instituigao.

O processo de avaliacéo, balizado por estes Referenciais, deve ser portanto,
coerente com a missao e as intengdes estratégicas da instituicdo e com o fato de
que existem muitas formas de avaliar um processo de aprendizagem(continua,
pontual, interna, externa, explicita, implicita, normativa, criterial, diagndstica,
formativa, somativa).

No decorrer desta pesquisa bibliografica através de consulta a autores e
documentos institucionais analisados acerca dos assuntos discorridos nos demais
capitulos, fecha-se este ciclo com duas consideragdes: Esses Projetos de Praticas
Interventivas de Educacdo Empresarial focadas no empreendedorismo e o0s
resultados deste processo para as MPEs do estado cearense, passam a ser uma
questao para boas discussdes a seguir. No capitulo 2 (A Educagédo nas Empresas),
a literatura pesquisada apresentou informagdes precisas, porém, fez-se necessario
sondar a respeito das fontes de tensdo no campo da aprendizagem organizacional,
questionar sobre esse item respeitando de um lado a teoria e do outro, o empirismo,
uma vez que se esta diante destes dois referencias para a concretizagdo do

presente trabalho. Como se desenvolvem esses programas educacionais dentro das
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citadas organizagoes frente a essa questdo? Em meio ao desenvolvimento de tantos
projetos educacionais focados para atender as micro e pequenas empresas - MPEs,
pode ser observado um resultado positivo. Ao analisar alguns exemplos de agdes
ocorridas no territério cearense focadas no empreendedorismo, podemos fazer
algumas consideragbes. Porém, consideragdes mais precisas sé puderam ser
realmente verificadas, na execugao da pesquisa.

No tocante a educagao empresarial, quanto ao foco das competéncias, para o
proprietario (empreendedor), é imprescindivel, pois oportuniza o repasse de
informagdes uteis que contribuem significativamente quanto ao fazer empresarial.
Porém, esta mesma forma de educacao, embora imprescindivel para a qualificacao
profissional, melhorando os resultados quanto a for¢ca de trabalho, € disfarcada pelo
setor de RH (Recursos Humanos) ou Desenvolvimento de Talentos, que, de maneira
aliada a organizacgao, através dos “mitos organizacionais” (FARIA, 2007), acaba
vencendo através de sua pratica engessada, tornando os corpos doceis
(FOUCAULT, 1972), manipulaveis, constituindo o tipo de educacgao (atual) ainda
exigido pelo modelo produtivo educacional nas empresas, treinando o individuo para
compor a mao-de-obra (PORTELA, 2005) dentro das organiza¢des, embora enfatize
a valorizacdo do capital intelectual (ANTUNES, 2000) e a valorizagdo do
conhecimento, embora esta valorizagdo esteja atrelada exclusivamente a sua
necessidade de competéncias evidentes para o aumento nos lucros dos negécios,
conforme verificagbes feitas através da pesquisa bibliografica realizada no presente

estudo.
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6 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Tendo em vista os objetivos deste trabalho, foi realizada uma pesquisa com
empresas clientes contempladas por acgdes de intervengdo educacional como
eventos referentes a treinamentos e consultorias através das Instituicdes do “S”, no
periodo de 2008 a 2010, objetivando investigar as contribuicbes das praticas
interventivas educacionais nas micro e pequenas empresas.

Neste capitulo, descrevem-se os procedimentos metodolégicos adotados,
visando ao alcance do objetivo geral estabelecido para analisar o problema
formulado para esta pesquisa.

Primeiramente, apresentam-se as caracteristicas da pesquisa quanto a
natureza, a tipologia, aos procedimentos e a populagdo amostral. Por ultimo, sao
descrita a estruturacdo do instrumento de pesquisa, os procedimentos de coleta e

analise de dados.

6.1 Metodologia - Consideracdes

Para Minayo (1994), metodologia € o caminho do pensamento e a pratica
exercida na abordagem da realidade. Ocupa um lugar central no interior das teorias
e esta sempre referida a elas. Para Lenin (1965, p148), “0 método € a alma da
teoria”.

Para Demo (1995), a pratica é condigao de historicidade. Teoria € maneira de
ver, ndo de ser. Nem por isso uma é inferior a outra. Cada uma tem o seu devido
lugar. Para as ciéncias sociais, uma teoria desligada da pratica ndo chega a ser

teoria, pois nao diz respeito a realidade historica.

[...] A pratica traz novas dimensdes ao conhecimento cientifico social, que
sa0 essenciais para a sua construgdo porque: obriga a revisao tedrica, pois
na pratica toda teoria é outra; leva o cientista a “sujar “ as méaos, tornando-o
concretamente histoérico, aproveitavel e condenavel; [...]submete a teoria ao
teste saudavel da modéstia, porque, em contato com a realidade concreta
e politica, se descobre facilmente que uma coisa é o discurso, somos
apenas pesquisadores e atores sociais, gente que duvida, que erra,, que
deturpa, mas que sabendo disso, quer reduzir o desacerto; repde a
importancia do componente politico da realidade social que ndo somente
acontece, mas também pode pelo menos em parte ser conduzida,
influenciada, redirecionada; na pratica esta a chance de construirmos, até
onde possivel, nossa propria histéria [...] DEMO, 1995).
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O empirismo, na visdao de Demo (1995), marcou um ponto capital na
problematica da construgcao das teorias cientificas. Estabelecendo a necessidade da
observacao controlada, contribuiu para a formulagdo de uma imensidade de técnicas
de coleta de dados, solapando o temor muitas vezes levantado de que os
fendmenos sociais ndo seriam de forma nenhuma mensuraveis. Embora existam
imensos problemas, como a impossibilidade de medir qualidade, dificimente se
podera hoje duvidar das vantagens flagrantes do apelo as técnicas de coleta de
mensuragdo do dado, ainda que tudo isto no fundo, seja apenas instrumento. A
partir dai, chegamos as propostas dos varios tipos de observagdes (seu controle,
codificacdo, problema da amostra representativa, questionario, processamento de
dados), ao estudo de caso, ao estudo de grupo, a reconstrugao historica, a analise
fatorial etc. Uma problematica extensa a que se dedica a disciplina “métodos e
técnicas de pesquisa”.

A teoria é construida para explicar ou compreender um fendmeno, um
processo ou um conjunto de fenbmenos e processos. Este conjunto citado constitui
o dominio empirico da teoria, pois esta tem sempre um carater abstrato.

Resume Minayo (1994) que a teoria € um conhecimento de que nos servimos
no processo de investigagdo como um sistema organizado de proposi¢des, que
orientam a obtencg&o, analise de dados e de conceitos, e veiculam seu sentido.

Os fundamentos da pesquisa quantitativa nas ciéncias sociais s&o os proprios
principios classicos utilizados nas ciéncias da natureza: a) o mundo social opera de
acordo dom as leis causais; b) o alicerce da ciéncia € a observacao sensorial; c) a
realidade consiste em estruturas e instituicdes identificaveis enquanto dados brutos
por um lado e crengas e valores por outro; d) o que é real sdo os dados brutos;
valores e crengas sdo dados subjetivos que s6 podem ser compreendidos através
dos primeiros.

A pesquisa € um labor artesanal, que se ndo prescinde da criatividade, se
realiza fundamentalmente por uma linguagem fundada em conceitos, proposic¢oes,
métodos e técnicas, linguagem esta que se constréi com um ritmo préprio e
particular. A esse ritmo que é denominado de ciclo da pesquisa ou um processo de
trabalho em espiral, comega com um problema ou uma pergunta e termina com um
produto provisorio capaz de dar origem a novas interrogagoes.

O processo comega com o0 que denominados de fase exploratéria, que € um

tempo dedicado a interrogar-nos preliminarmente sobre o objeto, os pressupostos,
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as teorias pertinentes, a metodologia apropriada, as questdes operacionais para
levar a cabo o trabalho de campo, cujo foco fundamental é a construcdo do projeto
de investigagdo. Em seguida, estabelece-se o trabalho de campo.

A pesquisa exploratoria tem como objetivo proporcionar maior familiaridade
com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a constituir hipéteses. Tem
como objetivo principal o aprimoramento de idéias ou a descoberta de intuicbes. Seu
planejamento €, portanto, bastante flexivel, de modo que possibilite a consideragao
dos mais variados aspectos relativos ao fato estudado. Na maioria dos casos, essas
pesquisas envolvem: (a) levantamento bibliografico; (b) entrevistas com pessoas que
tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado; e (c) analise de exemplos
que estimulem a compreensao (SELLTIZ et al. 1965 p.63).

Embora o planejamento da pesquisa exploratoria seja flexivel (GIL, 2009), na
maioria dos casos assume a forma de pesquisa bibliografica ou de estudo de caso.

Em ciéncias sociais, tendo como referéncia a pesquisa qualitativa, o trabalho
de campo se apresenta como uma possibilidade de conseguirmos ndo s6 uma
aproximagao com aquilo que desejamos conhecer e estudar, mas também de criar
um conhecimento, partindo da realidade no campo.

Demo (1991) observa que o cientista, em sua tarefa de descobrir e criar
necessita num primeiro momento, questionar. Esse questionamento é que nos
permite ultrapassar a simples descoberta, para através da criatividade, produzir
conhecimentos. Definido bem o nosso campo de interesse, nos € possivel partir para
um rico dialogo com a realidade. Assim, o trabalho de campo deve estar ligado a
uma vontade e uma identificagdo com o tema a ser estudado, permitindo uma
melhor realizagcado da pesquisa proposta.

Com base em Minayo (1994), o trabalho de campo, consiste no recorte
empirico da construgdo tedrica elaborada no momento. Essa etapa combina
entrevistas, observacbes, levantamentos de material documental, bibliografico,
instrucional etc. Ela realiza um momento relacional e pratico de fundamental
importancia exploratéria, de confirmagao ou refutamento de hipétese e construcao
de teorias.

Por fim, temos que elaborar o tratamento do material recolhido no campo,
subdividindo-se no seu interior em ordenacao, classificacdo e analise propriamente

dita. O tratamento do material nos conduz a teorizagao sobre os dados, produzindo
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o confronto entre a abordagem tedrica anterior e 0 que a investigagdo de campo
aporta de singular como contribuigao.

Portanto, o ciclo nunca se fecha, pois toda pesquisa produz conhecimentos
afirmativos e provoca mais questdes para aprofundamento posterior.

A idéia do ciclo se solidifica, para Minayo (1994), ndo em etapas estanques,
mas em planos que se complementam ao mesmo tempo. Trabalhamos com um
movimento de valorizag&o das partes e da integragdo no todo; e com a visdo de um
produto provisorio integrando a historicidade do processo social e da construgao
tedrica.

Dentre as diversas formas de abordagem técnica do trabalho de campo,
destaca-se a entrevista. Através dela, o pesquisador busca obter informes contidos
na fala dos atores sociais. Ela ndo significa uma conversa despretensiosa e neutra,
uma vez que se insere como meio de coleta dos fatos relatados pelos atores,
enquanto sujeito-objeto da pesquisa que vivenciam uma determinada realidade que
esta sendo focalizada.

Através desse procedimento, podem-se obter dados objetivos e subjetivos.
Os primeiros podem ser também obtidos através de fontes secundarias, tais como
censos, estatisticas e outras formas de registros. Em contrapartida, o segundo tipo
de dados se relaciona aos valores, as atitudes e as opinidbes dos sujeitos
entrevistados. Para Mattos (2006), o centramento da entrevista sobre um tema
especifico, sobre o objeto da investigagdo, nédo parece incompativel com o
aprofundamento acerca das experiéncias de vida, atitudes e valores dos sujeitos.

A investigacdo centralizada sobre um tema, categorias e fatores, aliada as
exigéncias de aprofundamento da manifestagdo dos fatores, de seu alcance para a
vida do sujeito, caracterizam um acontecimento freqliente na pesquisa social e
humana de carater qualitativo. No campo dos estudos organizacionais,
especificamente, tematizagdo e profundidade precisam estar juntas. Portanto, torna-
se, por vezes, imprecisa a opgao por uma dessas tipologias de entrevista.

Em geral, as entrevistas podem ser estruturadas e nao-estruturadas,
correspondendo, ao fato de serem mais ou menos dirigidas. Assim, torna-se
possivel trabalhar com a entrevista aberta ou n&o-estruturada (...), onde o informante
aborda livremente o tema proposto, bem como as estruturadas que possuem
perguntas previamente formuladas. Ha formas, no entanto, que articulam essas

duas modalidades, caracterizando-se como entrevistas semi-estruturadas (CRUZ
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NETO, 1994). Foram utilizadas para esse estudo, portanto, as entrevistas semi-
estruturadas.

Para Trivinos (1987), as categorias podem ser estabelecidas antes do
trabalho de campo, na fase exploratéria da pesquisa, ou a partir da coleta de dados.
Aquelas estabelecidas antes sdo conceitos mais gerais e mais abstratos. Esse tipo
requer uma fundamentacgao teodrica solida por parte do pesquisador. Ja as que sao
formuladas a partir da coleta de dados sdo mais especificas e mais concretas.

Trivifios (1987) defende que na medida em que estamos tratando de analise
em pesquisa qualitativa, ndo devemos nos esquecer de que, apesar de
mencionarmos uma fase distinta com a denominagao “analise”, durante a fase de
coleta de dados a anadlise ja podera estar ocorrendo. Minayo (1994) aponta trés
finalidades da fase de analise: estabelecer uma compreensao dos dados coletados,
confirmar ou nao os pressupostos da pesquisa e/ou responder as questbes
formuladas, e ampliar o conhecimento sobre o assunto pesquisado, articulando-o ao
contexto cultural do qual faz parte. Essas finalidades s&o complementares, em
termos de pesquisa social.

As categorias sao empregadas para se estabelecer classificagdes. Nesse
sentido, trabalhar com elas significa agrupar elementos, idéias ou expressdes em
torno de um conceito capaz de abranger tudo isso. Esse tipo de procedimento, de
um modo geral, pode ser utilizado em qualquer tipo de analise em pesquisa
qualitativa.

As categorias podem ser estabelecidas antes do trabalho de campo, na fase
exploratéria da pesquisa, ou a partir da coleta de dados. Aquelas estabelecidas
antes sdo conceitos mais gerais e mais abstratos. Esse tipo requer uma
fundamentacao tedrica solida por parte do pesquisador. Ja as que sao formuladas a
partir da coleta de dados sdo mais especificas € mais concretas.

Segundo Gomes (1994), o pesquisador deveria antes do trabalho de campo
definir as categorias a serem investigadas. Apos a coleta de dados, ele também
deveria formula-las visando a classificagdo dos dados encontrados em seu trabalho
de campo. Em seguida, compararia as categorias gerais, estabelecidas antes, com
as especificas, formuladas apos o trabalho de campo.

Selltiz e outros autores (1965) apontam trés principios de classificagado para
estabelecermos um conjunto de categorias: o primeiro se refere ao fato de que o

conjunto de categorias deve ser estabelecido a partir de unico principio de
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classificagdo. Ja o segundo principio diz respeito a idéia de que um conjunto de
categorias deve ser exaustivo, ou seja, deve permitir a inclusdo de qualquer
resposta numa das categorias do conjunto. Por ultimo, o terceiro se relaciona ao fato
de que as categorias do conjunto devem ser mutuamente exclusivas, ou seja, uma

resposta ndo pode ser incluida em mais de duas categorias.

6.2 Caracteristicas da Pesquisa

Segundo Andrade (2004), uma pesquisa pode ser classificada quanto a
ciéncia, aos objetivos, aos procedimentos e a forma de abordagem.

Com base nessa classificagdo, a pesquisa quanto a area da ciéncia é
caracterizada como empirica, porquanto esta dedicada a medir a face mensuravel

da realidade social. A valorizacao desse tipo de pesquisa é dada

[...] pela possibilidade que oferece de maior concretude as argumentagdes,
por mais ténue que possa ser a base factual. O significado dos dados
empiricos depende do referencial tedrico, mas estes dados agregam
impacto pertinente, sobretudo no sentido de facilitarem a aproximagao
pratica (DEMO, 2000, p. 40).

Considerando os objetivos, o estudo é classificado como exploratorio-
descritivo, uma vez que pretende investigar e analisar as praticas interventivas
educacionais quanto a sua utilidade para as pequenas empresas.

As pesquisas exploratérias objetivam desenvolver, esclarecer e modificar
conceitos e idéias, tendo em vista a formulagdo de problemas mais precisos ou
hipoteses pesquisaveis em estudos posteriores (GIL, 2002, p 45). Séao
desenvolvidas com o objetivo de proporcionar visao geral, de tipo aproximativo,
acerca de determinado fato.

Segundo Andrade (2005, p 105), nas pesquisas descritivas, os “fatos sao
observados, registrados, analisados, classificados e interpretados, sem interferéncia
do pesquisador, e que utilizam técnicas padronizadas de coleta de dados”.

No tocante aos procedimentos, a maneira pela qual se conduz o presente
estudo e, portanto, como sdo obtidos os dados, a pesquisa caracteriza-se como
documental, bibliografica e de campo (PADUA, 2004, p 40).
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Na verdade, a questdo dos procedimentos € uma questao instrumental,
portanto referente a pratica do pesquisador, como um conjunto de técnicas
que permitem o desenvolvimento desta atividade nos diferentes momentos
do seu processo; neste sentido, as técnicas que nos auxiliam e possibilitam
elaborar um conhecimento sobre a realidade, ndo podem se caracterizar
como instrumentos meramente formais, mecéanicos, descolados de um
referencial tedrico que as contextualize numa totalidade mais ampla.
(PADUA, 2004, p. 40).

A pesquisa é considerada documental quando a fonte de coleta de dados esta
restrita a documentos, escritos ou ndo, constituindo o que se denomina fontes
primarias (LAKATOS; MARCONI, 2007, p 185). Os documentos utilizados para este
estudo partem de fontes estatisticas, principalmente de 6rgaos oficiais como IBOPE
(Instituto Brasileiro de Opinidao Publica e Estatistica) e FGV (Fundagao Getulio
Vargas), consubstanciados nos capitulos 2, IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica), IBQP (Instituto Brasileiro de Qualidade e Produtividade); USAID
(Agéncia para o Desenvolvimento Internacional das Nagdes Unidas), SEBRAE
(Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas) MEC (Ministério da
Educacéo e Cultura) UNESCO (Organizagao das Nagdes Unidas para a Educacéo e
a Ciéncia).

Os demais fundamentos tedricos tiveram sustentagdo em fontes
bibliograficas, incluindo livros-texto, revistas técnicas, teses, dissertagdes, artigos e
ensaios das mais diversas espécies, 0 que caracterizou, também, a pesquisa como
bibliografica. A pesquisa bibliografica baseia-se no tema abordado, procurando, por
relagdes e indicagdes de caminhos a serem seguidos, a aproximagao do que se
busca em diferentes areas do conhecimento. Portanto, € importante frisar o
entendimento de Andrade:

[...] A pesquisa bibliografica & desenvolvida a partir de material ja
elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos. Embora
quase todos os estudos sejam exigidos algum tipo de trabalho desta
natureza, ha pesquisas desenvolvidas exclusivamente a partir de fontes

bibliograficas. Boa parte dos estudos exploratérios pode ser definida como
pesquisas bibliograficas [...]. (ANDRADE, 2005, p 48).

Por fim, quanto a forma de abordagem, a pesquisa pode ser classificada
como quali-quantitativa, porque utilizou o método de coleta de dados de entrevistas
semi-estruturadas, que se caracteriza por um conjunto de perguntas ou questbes
definidas em um roteiro flexivel em torno de um ou mais assuntos do interesse de
uma pesquisa para elucidagéo do seu objeto (LAKATOS; MARCONI, 2007).
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As pesquisas quantitativas utilizam técnicas estatisticas e normalmente
implicam a construgcao de inquéritos por questionamentos ou formularios, enquanto
que as pesquisas qualitativas ndo sdo passiveis de mensuracio e controle, uma vez
que se preocupam com o “significado dos fenbmenos e processos sociais, levando
em consideracdo as motivagdes, crencgas, valores, representacdes sociais, que
permeiam a rede de relacdes sociais” (PADUA, 2004, p 41).

Para a classificacdo da pesquisa, tomou-se como base a tipologia
apresentada por Vergara (1997), que a qualifica quanto a dois aspectos: quanto aos
fins e quanto aos meios.

Quanto aos fins, a pesquisa classifica-se como exploratério-descritiva; quanto

aos meios, como pesquisa de campo, documental e bibliografica.

6.3 ldentificacdo do Universo e Delimitacdo da Amostra

O universo desta pesquisa constituiu as empresas clientes do Sistema “S”
que utilizam servicos de acdes educativas de consultoria e treinamentos no Estado
do Ceara. Contemplou 25 (vinte e cinco) empresas/sujeitos selecionadas
caracterizando melhor uma amostragem final.

A populagdo estudada foi a comunidade constituida por clientes (25
empresas) participantes de programas constituidos de agdes educativas
caracterizadas como cursos, consultorias e palestras que sao desenvolvidos através
de um Centro de Negodcios pertencente a uma organizagdao do Sistema “S”,
segmento 3 (setor de servigos), localizada em Fortaleza — CE, com abrangéncia no
estado cearense.

O grupo selecionado para o estudo corresponde a clientes assistidos por
programas que acontecem nos escritdrios de municipios cearenses, dentre os quais
se desenvolve agbes educativas decorrentes de projetos de educagéo
empreendedora com o objetivo de orientar e assessorar ao empreendedor em suas
atividades diarias que acontecem nos empreendimentos assistidos. O grupo de
empreendedores assistido esta em fase de implantagdo empresarial ou ja atua
possuindo grande experiéncia em determinado tipo de negdcio: calgados,
confecgdes, supermercados, alimentagéo, bijuterias, estética e beleza, eventos e

decoracao, livrarias, farmacias, escolas, oficinas automotivas, moveleiro,
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hospedagem e turismo, franquias. S&o caracterizados como micro ou pequenas
empresas.

Dentre os municipios/regides selecionados, o0 numero de empresas
pesquisadas totalizou 25 (vinte e cinco): sete empresas na cidade de Fortaleza
(incluindo as micro regides de Caucaia, Horizonte e Maracanau), duas em Juazeiro
do Norte, sete em Limoeiro do Norte, seis em Sobral e trés empresas em Taua.

A selecao foi feita de maneira a permitir uma maior busca de informacdes
pertinente para ajudar nas demais fases da pesquisa, pois 0s municipios estdo
localizados em regides diferentes, o que poderia trazer divergéncias quanto a
realizacao de praticas educacionais que possam gerar resultados significativos.

Os sujeitos pesquisados s&o proprietarios de micro e pequenas empresas. No
caso daquelas, os proprietarios foram os sujeitos ideais para a aplicagao de técnicas
de pesquisas (porque estédo a frente do empreendimento, conhecem as dificuldades
que interferem na condugcdo e tomada de decisdes); enquanto que nas pequenas
empresas, além de estudar os proprietarios, foi preciso incluir os gestores,
funcionarios (intra-empreendedores) que também tém o poder de decisdo nos
negocios da empresa.

O procedimento utilizado foi a amostragem probabilistica aleatéria por grupos
(no caso, micro e pequenas empresas que utilizam os servigos educacionais do

Sistema “S”).

6.4 Estruturagdo do Instrumento de Pesquisa

A construgao dos roteiros para as entrevistas semi-estruturadas considerou
0s objetivos do estudo, bem como o referencial tedrico. Cada questdo foi
relacionada ao atendimento de um ou mais objetivos especificos, o que pode ser
verificado no Apéndice A.

O instrumento de coleta dos dados, o formulario, utilizado com a finalidade de
investigar os elementos necessarios para o cumprimento dos objetivos
estabelecidos neste estudo, foi elaborado por meio de duas fases distintas, adiante
apresentadas.

Antes, para efeito de organizagdo desses instrumentos foram elaborados os

seguintes ficharios:
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¢ documentacao inerente aos referenciais tedricos consultados;

e empresas pesquisadas que foram foco do presente estudo.

Na primeira fase, delineou-se um formulario composto de quatro blocos,
abrangendo os conteudos sobre os dados pessoais do entrevistado (empresario),
dados cadastrais das empresas, caracterizacdo da empresa e informacdes
gerenciais.

Questdes dos tipos fechadas e de multipla escolha e questbes abertas
caracterizaram a formatacao dos conteudos a serem pesquisados.

Elaborados os instrumentos de pesquisa, cabe averiguar a sua validade. Para
isto, o procedimento mais utilizado € o teste-preliminar ou pré-teste, que consiste em
testar os instrumentos da pesquisa sobre uma pequena parte da populacido da
amostra, antes de sua aplicagao definitiva, a fim de evitar que a pesquisa chegue a
um resultado falso. Seu objetivo, portanto, é verificar até que ponto tém esses
instrumentos, realmente, condicbes de garantir resultados isentos de erros
(LAKATOS; MARCONI, 2007).

Os referidos autores asseguram que “é suficiente realizar a mensuragédo em 5
ou 10% do tamanho da amostra, dependendo, é claro, do numero absoluto dos
processos mensurados” (LAKATOS; MARCONI, 2007, p.175). Para Vergara (1997),
um dos testes que pode ser aplicado é oferecer-lhe a apreciagdo, ao julgamento de
cerca de cinco pessoas de reconhecida competéncia no assunto.

Para atender a esses requisitos de validacdo de conteudo do instrumento, os
formularios iniciais foram apresentados a 3 (trés) empresas, representando 12% do
total da amostra.

Com base nas sugestdes recebidas dos empresarios, tanto no que se refere
ao formato quanto ao conteudo do instrumento, os formularios foram adaptados
recebendo uma reformulagao em sua formatagao, constituindo-se, dessa forma, uma
segunda fase de sua elaboragdo. A estruturagdo das questdes abertas e fechadas
permaneceu ocorrendo apenas alteracbes de conteudo, expansao e
desdobramentos de questdes.

Dentre as alteragcbes de desdobramento, merece ser destacado que nem
sempre 0 empresario-proprietario é o principal gestor do negdcio, razao por que foi
preciso acrescentar um novo item ao formulario, para ajusta-lo a uma nova

realidade. A sua verséo final esta evidenciada no Apéndice B.
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6.5 Coleta de Dados

A coleta de dados é a etapa da pesquisa na qual se inicia a aplicacdo dos
instrumentos elaborados e das técnicas selecionadas.

Para esta pesquisa, os dados foram coletados primeiramente por meio de
levantamento bibliografico, que contemplou um conjunto de obras ja tornadas
publicas tais como: livros, publicagdes avulsas, artigos, dissertagdes, teses etc. Em
seguida, foram compilados dados estatisticos obtidos pelo Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE), Programa Nacional das Nag¢des Unidas (PNUD).

A coleta de dados utilizou o levantamento de dados primarios, colhidos
diretamente com as pessoas estudadas. Foi feito um levantamento de campo, com
as empresas da amostra, utilizando—se de formulario. Vergara (1997, p.53) define
que: “o formulario € um meio-termo entre questionario e entrevista. E apresentado
por escrito, como no questionario, mas € vocé quem assinala as respostas que o
respondente da oralmente”.

Lakatos e Marconi (2007) aconselham a entrevista, como técnica de coleta de
dados, para obtengao das informagdes sobre averiguagao de fatos (descobrir se as
pessoas que estao de posse de certas informagdes sdo capazes de compreendé-
las); determinagéo das opinides sobre os fatos (conhecer o que as pessoas pensam
ou acreditam que os fatos sejam), determinagdo de sentimentos (compreender a
conduta de alguém através de seus sentimentos e anseios) e a descoberta de
planos de agao (descobrir, por meio das definicdes individuais dadas, qual a conduta
adequada em determinadas situagcbes, a fim de prever qual seria a sua), pois

consideram que as mesmas apresentam varias vantagens, dentre elas:

e maior flexibilidade, podendo o entrevistador repetir ou esclarecer perguntas,
formular de maneira diferente; especificar algum significado, como garantia de
estar sendo compreendido;

e maior oportunidade para avaliar atitudes, condutas, podendo o entrevistado
ser observado naquilo que diz e como diz: registro de reagdes, gestos etc.;

e oportunidade para obtencdo de dados que ndo se encontram em fontes
documentais e que sejam relevantes e significativos;

e possibilidade de conseguir informagbes mais precisas, podendo ser
comprovadas, de imediato, as discordancias.
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Levando-se em conta os objetivos do estudo e as vantagens apresentadas,
utilizou-se a técnica da entrevista semi-estruturada com a aplicagédo de formularios
pré-elaborados.

O formulario é o instrumento “usado para designar uma cole¢do de questdes
que sao perguntadas e anotadas pelo entrevistador”. (LAKATOS; MARCONI, 2007,
p.212) Ja a entrevista € o processo de conversagcao efetuada face a face, de
maneira metodica, que proporciona ao entrevistado, verbalmente, a informacéao
necessaria, utilizando-se dos referidos formularios para as anotagdes pertinentes
(LAKATOS; MARCONI, 2007).

A aplicagao do formulario nas empresas para participarem desta pesquisa
ocorreu em dois momentos distintos as suas dependéncias.

No primeiro momento, as empresas foram visitadas, com o intuito de obter a
confianga do entrevistado, assegurando-lhe o carater confidencial de suas
informacdes, além de tentar propiciar um ambiente que o estimulasse a falar
espontaneamente. Para isto, foi estabelecida uma conversa amistosa e informal,
onde foi feita uma explanacao do roteiro da pesquisa, explicando sua finalidade, seu
objeto, sua relevancia e ressaltando a necessidade de sua colaboragdo. Ainda
nessa ocasiao foram colhidas informagdes pessoais sobre seus empresarios,
conforme ilustra o bloco |, do Apéndice B, e agendada a préxima visita.

Dando continuidade as entrevistas, o segundo momento foi a aplicagao
propriamente dita dos demais blocos Il, Ill e IV, constantes do formulario que estao
consubstanciados no Apéndice B. O registro das respostas foi feito no ato da

entrevista, para dar maior fidelidade e veracidade as informagdes obtidas.

6.6 Analise dos Dados

ApdOs a coleta dos dados julgados pertinentes e relevantes, inicia-se o
processo de analise, classificacido e interpretacao das informagdes coletadas.

Para a analise dos dados, as respostas as questdes fechadas dos formularios
foram digitadas em planilha eletrénica do Excel e, em seguida, tabuladas. Ja as
respostas as questdes abertas foram analisadas por meio da técnica de analise de

conteudo, que corresponde a seguinte defini¢ao:



158

[...] um conjunto de técnicas de analises das comunicagdes visando obter,
por procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteudo das
mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia
de conhecimentos relativos as condi¢cdes de producgao/recepgao (variaveis
inferidas) destas mensagens (FREITAS; MOSCAROLA, 2000, p 42).

E importante salientar que o “conjunto de técnicas”, a que se refere o autor,
compreende a classificagdo dos conceitos, a codificacdo dos mesmos, a
categorizagao etc., devendo o pesquisador possuir, para dar suporte a essas
técnicas e tornar possivel a inferéncia de mensagens, amplo conhecimento tedrico
do assunto.

Em relacdo as etapas técnicas da analise de conteudo, Freitas e Moscarola
(2000) destacam que a primeira parte esta associada a idéia daquilo que se deseja
buscar e ao exercicio de precisar seu objetivo. Torna-se necessario, pois, nesta
etapa, a escolha das categorias, que sdo as rubricas significativas em fungcédo das
quais o conteudo sera classificado. Ainda segundo os referidos autores, a escolha
das categorias € o procedimento essencial da analise de conteudo, visto que elas
fazem a ligacao entre os objetivos da pesquisa e os seus resultados, ficando o valor
da analise sujeito ao valor e a legitimidade das categorias de analise.

Freitas e Moscarola (2000) também abordam a quantificagdo do conteudo.
Conforme os autores, havendo interesse em quantificar, deve-se decidir o tamanho
(ou o comprimento) dos elementos, segundo os quais se vai decompor o conteudo.

Para o presente estudo, adotou-se a unidade de contexto como unidade de
quantificacdo do conteudo, pois ndo se ampara em quantificagdo rigorosa,
correspondendo ao segmento mais amplo de conteudo, podendo ser expresso com
frases e nao apenas palavras. No capitulo 7, apresenta-se a efetiva analise,
descricao e interpretagao dos dados coletados nas empresas contempladas por esta

pesquisa.
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7 ANALISE, DESCRICAO E INTERPRETACAO DOS DADOS.

Apresenta-se neste capitulo, a descricdo, a analise e a interpretacdo dos
dados. Primeiramente destaca-se o perfil dos entrevistados e o perfil das empresas;
em seguida, os aspectos gerenciais inerentes a utilidade das informagdes da

educacéo empresarial.

7.1 Perfil dos Entrevistados

Esta secdo tem como objetivo identificar e analisar o perfil dos entrevistados,
no tocante a faixa etaria, ao sexo e ao nivel de instrugdo. Foram entrevistados os
empreendedores (empresarios/gestores) de 25 empresas de pequeno e médio
porte. Do total de entrevistados, 60% se enquadram na faixa etaria entre 31 a 50
anos, 24% com idade entre 51 a 65 anos e apenas 16% entre 21 e 30 anos,
conforme ilustra o Grafico 2.

Infere-se, portanto, um forte indicador de maturidade entre os
empreendedores, uma vez que 60% tém idade superior a 40 anos, o que vem
confirmar resultados verificados nos estudos realizados em pequenas empresas por
Oliveira et al. (2000), Sousa (2001), Silva (2002) e Pires et al. (2004), em que a

maioria dos entrevistados mostra o mesmo perfil.

m ATE 30 ANOS = 16%
B DE31A50ANOS = 60%
DE51 A 65 ANOS = 24%

m ACIMA DE 65 ANOS = 0%

GRAFICO 2: Faixa etaria dos entrevistados
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.
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Do total de entrevistados, 60% sao do sexo feminino e 40% do sexo

masculino (Grafico 3).

M FEMIMINO = 60%

= MASCULINO = 40%

GRAFICO 3 — Sexo dos entrevistados
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

No entanto, quanto ao nivel de instrugdo dos entrevistados, os dados
coletados néo ratificam a realidade das pesquisas de Oliveira et al. (2000), Sousa
(2001), Silva (2002) e Pires et al. (2004), em que a concentracdo maior incidia sobre
o nivel de graduagao completo, em contraponto com os indicadores desta pesquisa
em que, de acordo com o Grafico 4, 8% possuem ensino fundamental incompleto,
8% possuem ensino fundamental completo, 16% médio incompleto; 28% médio
incompleto, 8% superior incompleto, 28% superior completo e 4% possuem

doutorado.

mFUNDAMENTAL
INCOMPLETO = 8%

mFUNDAMENTAL
COMPLETO = 8%

= VIEDIO INCOMPLETO =
16%

= MEDIO COMPLETO = 28%

W SUPERIORINCOMPLETO =
8%%

W SUPERIORCOMIPLETO =
28%

m MESTRADO

W DOUTORADO = 424

GRAFICO 4 — Nivel de instrucdo dos entrevistados
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.



161

Verifica-se que dos 28% dos empreendedores detentores de graduacgao, 12%
nao exercem diretamente cargos de gestdo em suas empresas, estando ali apenas
na condicdo de proprietarios, delegando autoridade e transferindo a
responsabilidade de conducédo do seu negdcio a profissionais com alta capacitagao
técnica compativel com a atividade (diferencial educacional competitivo). Ressalta-
se que 4% dos que possuem doutorado, exercem cargo de gestdo publica
participativa, tomando decisdes de carater administrativo, estratégico e operacional.

Os 17 empreendedores restantes (68%) estdo envolvidos plenamente com a
gestdo de suas empresas, o que nao significa que administrem com a devida
competéncia técnica, uma vez que 32% nao tem nivel médio, superior, portanto, ao
grupo que ja possui (28%); ratificando a realidade das pesquisas de Rosa e
Nogueira (1998), em que a regido nordeste brasileira sem exce¢do apresenta o
indice de educacado bem mais abaixo que a média nacional no periodo de 1970 a
1996 (PNUD, IPEA, FJP, IBGE, 1998). O estado do Ceara apresentou os seguintes
indices: Em 1970 (0,406), 1980 (0,564), 1991 (0,603), 1995 (0,677), 1996 (0,714),
(PNUD, IPEA, FJP, IBGE, 1998). Ademais, um baixo nivel educacional exerce
influéncia direta sobre a capacidade inovadora das empresas nordestinas, cuja
dindmica depende basicamente dos estados do centro-sul e da aquisicdo de
maquinas e equipamentos importados (ROSA; NOGUEIRA, 1998).

Dos entrevistados, 100% dos empreendedores exercem cargo de gestdo
(Grafico 5); 60% sao proprietarios e 40% sao responsaveis pelo gerenciamento,

exercendo o papel de administrador embora ndo sendo proprietario acidental.
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7.2 Perfil das Empresas

Nesta etapa, procura-se identificar e analisar o perfil das empresas quanto ao
ramo de atividade, tempo de atuacdo no mercado, corpo funcional, faturamento
bruto, mercado consumidor e fornecedor e também delinear suas peculiaridades
quanto a utilizagao de sistemas de informacéao.

As 25 empresas entrevistadas situam-se em Fortaleza, incluindo as micro-
regides (24%), e nos municipios com abrangéncia de atuagdo dos escritorios
regionais de Crateus (16%), Taua (8%), Sobral (16%), Limoeiro do Norte (28%),
Juazeiro do Norte (8%), e conforme ilustra o Gréafico 5.

B REGIAO 1: FORTALEZA =24%

HREGIAO 2: CRATEUS =16%

= REGIAO 3: TAUA =8%

W REGIAO 4: SOBRAL =16%

B REGIAO 5: LIMOEIRO DO NORTE

=28%

m REGIAO 6: JUAZEIRO DO NORTE
=8%

GRAFICO 5 — Localizagdo dos empreendedores entrevistados
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

Das empresas entrevistadas, o Grafico 6, em seguida, apresenta o ramo de

atividade em que se enquadram.



163

m CCMERCIO = 68%

m INDUSTRIA= 12%

M SERVICOS = 12%

® TERCEIRQ SETOR = 8%

GRAFICO 6 — Setor de atividade das empresas analisadas
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

Verifica-se que quanto ao setor de atividade, 68% concentram-se no
comeércio, 12% na industria, 12 em servigos e 8% no 3° setor.

Confirmando os dados divulgados pelo SEBRAE (2005), as pequenas
empresas vém aumentando gradativamente sua participagdo no segmento de
comeércio e servicos. Esse crescimento vem ocorrendo com maior intensidade nas
empresas comerciais, refletindo a maior viabilidade do pequeno investidor, em razéo
do menor volume de investimentos necessarios e dos requisitos de qualificacao
profissional mais baixa.

O grafico 7 mostra o tempo de atuagao das empresas no mercado. Verifica-se
que a maioria (56%) atua ha mais de 10 anos, ressaltando-se que dentre elas 3
(12%) atuam ha mais de 30 anos, e uma (4%) ha 78 anos.

Dentre as razdes de sucesso destas organizagdes, pode-se alinhar a maior
escolaridade dos seus gestores, experiéncia prévia na atividade, apoio e ajuda
profissional de terceiros e focagem no cliente em conformidade com os fatores
relevantes para o sucesso da empresa, apontam para empreendedores que tenham
consciéncia do ambiente em que a empresa ira atuar, que sejam capacitados para

gerir o negocio de forma profissionalizada e que foquem no cliente SEBRAE, 2004).
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mMNMENOSDEO2 ANOS =
24%
mDEO3 A10ANOS =20%

HMDE11A15ANOS- 36%

B ACIMA DE 21 ANOS = 20%

GRAFICO 7 — Tempo de atuacdo das empresas no mercado
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

Merece ser destacado, em meio aos dados levantados, o fato de que essas
empresas estdo conseguindo se manter no mercado, sobrepondo-se as estatisticas
divulgadas pelo SEBRAE (2005) das taxas de mortalidade do setor, por
apresentarem produtos e/ou servicos diferenciados, de qualidade, respeitando os
direitos da clientela, sem restricdo de crédito e capital humano, o que ratifica os
dados do IBGE (2003), e BNDS (2007) apresentados no capitulo 4.

O numero de colaboradores que compdem o quadro funcional dessas

empresas esta evidenciado no grafico 8.

W DEO2 AO0S5 EMPREGADOS = 16%

B DE 06 A 10 EMPREGADOS = 24%

mDE11A15EMPREGADOS = 8%

mDE16 A 20 EMPREGADOS = 4%

HDE21 A30EMPREGADOS = 16%

mDE31A50EMPREGADOS =12%

mDES51 A99 EMPREGADOS = 12%

W ACIMA DE 100 EMPREGADOS =
8%

GRAFICO 8 — Numero de funcionarios por empresa analisada
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.
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Embora o critério de classificagado para as empresas de pequeno porte (EPP),
utilizado neste estudo tenha tido como base o faturamento bruto anual, segundo
determina o “Estatuto da Microempresa e da Empresa de Pequeno Porte” da Lei
9.841, de 05/10/99, verifica-se que de acordo com o Grafico 9, 92% das empresas
sdo de pequeno porte, pois possuem entre 01 a 99 empregados, sendo que deste
total possuem de 02 a 10 empregados (40%), de 11 a 20 (12%), de 21 a 50
empregados (28%), acima de 50 empregados (12%) destacando-se frente as
empresas de grande porte (8%) por possuirem acima de 500 empregados
representadas por duas empresas. Também se enquadraria em EPP, se o critério
adotado tivesse tido como referéncia a classificacdo do SEBRAE (2005), que
considera para industria, o intervalo entre 20 e 99 empregados e para o comércio e
servicos, o intervalo entre 10 até 49 empregados.

Segundo o critério adotado, a maioria das empresas entrevistadas apresentou
faturamento bruto em 2009, de 433.700,00 a 800.000,00 (40%), de 800.0001,00 a
1.200.000,00 (12%), de 1.200.001,00 a 1.600.000,00, de 1.600.001 a 2.000.000,00,
de 2.000.001,00 a 2.133.222,00 e outros valores (16%), conforme se visualiza no
Gréfico 10.

N De 433.700 a 800.000 =
40%

H De 800.001 2 1.200.000 =
12%

m De 1.200.001 a 2.000.000
=4%

B De 1.600.001 a 2.000.000
=8%

W De 2000.001a2.133.222
=20%

W Outros = 16%

GRAFICO 09 - Faturamento anual das empresas analisadas
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

Todavia, merece ser destacado que do total de empresas formalmente
registradas no Brasil, 99,2% estao classificadas como micro e pequenas empresas

(MPE), sendo que deste universo 5,6% estdo na categoria de pequenas empresas
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(EPP), conforme pesquisa do IBGE (2003). Assim, com a nova Lei das Micro e
Pequenas Empresas os limites que serdo respeitados por Unido, Estados e
Municipios sdo: ME: Receita bruta anual de até R$ 240.000,00; EPP = receita bruta
anual de até 2.400.000,00; O limite de EPP podera ser reduzido nos Estados, cuja
relagdo do seu PIB com o PIB nacional, seja: 1% para R$ 1.200,000, 00; 1% e 5% <
1%: para R$ 1.2000.000,00; > 1% e 5%: para R$ 1.800.000,00, sendo que o Estado
do Ceara podera optar pelo limite de 1.800.000,00 por ter o PIB correspondente a
1,9% do PIB nacional.

Os mercados consumidor e fornecedor destas empresas estao apresentados

nos Graficos 10 e 11 respectivamente.

B REGIONAIS = 64%
B NACIONAIS = 20%
M INTERNACIONAIS = 16%

GRAFICO 10 - Mercado consumidor — Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

Nota-se, no Grafico 10, que as referidas empresas, participam (64%) de um
mercado consumidor tipicamente regional (Estado do Ceara), sendo que vendem
seus produtos ou servicos também no mercado nacional (20%) e no mercado

internacional (16%).
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m REGIONAIS = 84%
B MACIONAIS = 68%

W INTERNACONAIS= 8%

GRAFICO 11 — Mercado Fornecedor — Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

A participagdo das importagbes no total do volume de compras em 2009,

conforme o Grafico 12.

m A EMPRESA NAO

IMPORTOU =84%

m ATE 10% = 0%

mDE11%a 20% = 4%

W DE 21% a 30% = 4%

mDE31% a50%=4%

W DE 51 a 70% = 4%

W ACIMA DE 70% = 0%

Grafico 12 — Participagéo nas importacdes das empresas entrevistadas.
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

Vale salientar que no tocante a exportacédo, 4% das empresas entrevistadas
teve uma participagcdo nas exportacdes equivalente a 25%. E notdrio que as
empresas entrevistadas que atuam no mercado exportador, enfatizam a
necessidade de uma mao-de-obra com conhecimento e de um idioma estrangeiro,

como forma de melhorar o perfil dos gestores nas relagdes internacionais, porquanto
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ao estudo do SEBRAE (2004) as pequenas empresas participam com 2,2% das

exportagdes brasileiras.
7.3 ldentificacdo das Necessidades de Informacdes

Nesta dimensdo, os empreendedores sdo questionados quanto ao
relacionamento com as empresas de servigos educacionais (incluindo grau de
satisfagcdo com servigos recebidos, processo de tomada de decisdo, principais
dificuldades na gestao do seu negdcio e a necessidade de informagdes adequadas).

7.3.1 Do Relacionamento com as Instituicdes de Servigos Educacionais

Investigados sobre quais as agbes que os empreendedores ja participaram,

os resultados obtidos podem ser ilustrados nas tabelas 8 a 11.

ACOES/CURSOS/TREINAMENTOS %
Atendimento ao cliente 60%
Vendas 40%
Informatica 36%
Motivagéo 28%
Empreendedorismo 24%
Negociacdo, Qualidade, Relagdes interpessoais no trabalho 20%

Administragao empresarial, Como vender mais e melhor, Compra e venda, | 16%
Geréncia de loja, Gestdo empresarial, Relagbes humanas

Acidentes no trabalho, Aprender a empreender, Desenvolvimento de equipes, | 12%
Gerenciamento Basico, Gestao de negdécios e Seguranga no trabalho

Chefia e lideranga, Educagcdo ambiental, Gestdo da producdo, Lideranga,
Marketing pessoal, Meio ambiente, saude e seguranca. 8%
Altura, Auxiliar administrativo, Carteira de pedidos, Coleta seletiva,
Comunicagao, Conservacdo e higiene de alimentos, de olho na qualidade,
Degustagdo, Eficiéncia energética, Eletricidade basico, Eletricidade 4%
complementar, Formagao de gargons, Gerenciamento do tempo, Inglés,
Manutengdo de equipamentos, Montagem de pecas, NR — 10, Pizzaiolo,
Primeiros socorros, Recursos Humanos, Resgate em altura.

TABELA 8 - Ac¢oes interventivas educacionais empresariais: treinamentos
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.



ACOES/CONSULTORIAS %
Area gerencial 56%
Area financeira 34%
Planejamento estratégico 24%
Custo e formacgao de precos, Embalagens e armazenamento de produtos, | 16%
Layout
Andlise SWOT, Area contabil, Controles gerenciais, Plano de negdcios,
Préprio, Qualidade, Viabilidade do negdcio. 12%
A&B, Associativismo e cooperativismo, Educagdo ambiental, Estratégias
mercadologicas/de negoécio, Frios, Hotelaria, Implantagdo de APL,
Logistica, Marketing, Planejamento da producéo, Plano de acéo, Plano de
marketing, Produgdo de produtos artesanais(fiboras de carnadba e | 8%
pananeira), Tratamento de efluentes industriais
Area juridica, BSC, Certificagdo ambiental, Design, Gerenciamento de
residuos solidos industriais classe | e I, 1ISO 14.000, I1SO 9.000,
Panificagao, Produgao de produtos artesanais/fibra de carnauba, Qualidade
e controle de estoque, Registro de marcas, Selo verde, Sistema de controle | 4%
e monitoramento industrial, Tecnologia da Informagéo — TI, Turismo e meio
ambiente, Vitrinismo.

TABELA 9 - A¢des interventivas educacionais empresariais: consultoria

Elaborado pela autora a partir da pesquisa.
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AQOES/PALESTRAS/OFICINAS %
Palestras gerenciais temas diversos 36%
Oficinas para professores/educacionais 12%
Oficinas gastronémicas 8%
Oficinas e palestras area da saude 4%
TABELA 10 - Agbes interventivas educacionais empresariais: palestras
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

ACOES/SEMINARIO/WORKSHOP/FEIRA/CONGRESSO %
Feiras de negdcios 40%
Feira do empreendedor 24%
Seminarios 16%
Workshop EMPRETEC 8%

TABELA 11 - Acgbes interventivas educacionais empresariais: seminarios

Elaborado pela autora a partir da pesquisa.
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Segundo Lima (2004), dentre os principais processos organizacionais
destaca-se o processo de educagao empresarial, que cuida de promover o
treinamento, a qualificagdo, a capacitacdo e o desenvolvimento profissional dos
recursos humanos cada vez mais exigidos pela transformag¢do dos negdcios e pela
globalizagdo dos mercados, onde as inovagdes tecnoldgicas e a qualidade dos
produtos e dos servigos tornaram-se condigdes basicas no atual panorama de
competitividade empresarial. Pessoas desenvolvidas, treinadas e capacitadas
conseguem desempenhar melhor as atividades organizacionais e produtivas com
custos menores do que a concorréncia, ou de forma diferenciada, que gere valor
para os compradores a ponto de leva-los a pagar mais caro pelo produto, conforme
Porter (1991), citado no capitulo 3.

Portanto, a necessidade de informagdes que subsidiem as decisdes sobre
investimentos em processos de educacao empresarial torna-se essencial para estas
organizagoes, facilitando o conhecimento dos impactos e retorno de investimentos
nesses processos organizacionais. Afirma Lima (2004). O posicionamento
estratégico na busca de vantagens competitivas depende muito dos esforgos das
firmas para investirem na capacitacdo de seus recursos humanos visando
desenvolver e aprimorar criatividade e competéncias essenciais (PORTER,1991).

Para Lima (2005), ficou comprovado por analises teoricas que no cenario
mundial p6s-1970, o processo de educagdo em organizagdes faz parte do conjunto
de processos organizacionais estratégicos, pois absorve o desenvolvimento
profissional das pessoas, que, por sua vez, € uma exigéncia cada vez mais
necessaria na transformagéo e criagcdo de novos negécios e pela globalizagdo dos
mercados, onde as inovagdes tecnoldgicas, a qualidade dos produtos e dos servigos
tornara-se condi¢cbes basicas neste novo panorama das organizagdes, conforme
citado no capitulo 2.

Das empresas entrevistadas, 64% mantém relacionamento com as empresas
de servigos educacionais ha mais de 08 (oito) anos, 24% ha menos de 02 (dois)

anos, e 12% entre 02 a 08 anos, conforme o Grafico 13.
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B MENOSDE 2 ANOS = 24%
B DE2A 4 ANOS = 4%

B DE4A6ANQOS = 4%

B DEG6A 8 ANOS = 4%

B MAISDE 8 ANOS = 64%

GRAFICO 13 — Tempo de relacionamento com a instituicdo de servigos de educagéo
empresarial Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

Esse cenario confirma a tendéncia de que o investimento empresarial em
educacdo no Brasil estd majoritariamente voltado para a qualificagdo do
trabalhador/funcionario de acordo com as pesquisas de Bomeny e Pronko (2002) e
evidenciado por Kasznar (2005), reforgando, pois, que o0s empresarios podem
interessar-se em investir em educacido e treinamento especifico, porque embora
paguem mais caro pelos operarios e colaboradores mais especializados, para se
apropriarem de seu conhecimento e ndo os verem fugir para a concorréncia, dividem
com o trabalhador os beneficios gerados pelo conhecimento. O trabalhador vé seu
salario, suas bonificacbes e seus prémios aumentarem; ao mesmo tempo, o
empresario constata que, com maior produtividade, economicidade, motivacao,
capacidade de discernimento e habilidade associada ao aprendizado, seus lucros
aumentam (KASZNAR, 2005), como pode verificar-se no capitulo 2.

Quanto ao grau de satisfagdo com os servigos prestados pelos consultores e
pelas instituicbes de servigos educacionais, os empreendedores afirmam que estao
amplamente satisfeitos (80%), estdo pouco satisfeitos (12%), estao insatisfeitos (4%)
e para 4% é indiferente, conforme ilustra o Grafico 14.
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B AMPLAMENTESATISFEITO

=80%

W SATISFEITO = 0%

B INDIFERENTE = 4%

B POUCOSATISFEITO = 12%

W INSATISFEITO = 4%

GRAFICO 14 — Grau de satisfagdo com os servicos de consultoria e treinamento
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

Tomando como exemplo os servigos prestados no PATME/CIN/SEBRAE,

RIBEIRO (2002), constatou que o grau de satisfagéo obteve o seguinte:

GRAU DE SATISFACAO DO PROJETO PATME

ITENS

%

Em relagdo a adequacgao da proposta
da consultoria a realidade da
empresa

Adequada (77,8%)
Inadequada (22,8%)

Satisfagcdo dos empresarios quanto
ao projeto

Satisfeitos (66,7%)
Insatisfeitos (33,3%)

Resultado do projeto

Excelente (42,9%)
Bom (38,1%)
Razoavel (14,3%)
Ruim (4,8%)

Necessidade de complementagao do

Pertinente (81%)

projeto Nao (19%)
A quantidade de treinamentos | Suficiente (36,2%)
ministrados Insuficiente (63,80)

TABELA 12: Grau de Satisfagédo do Projeto PATME.

FONTE: Adaptado de RIBEIRO, (2002) PATME/CIN/ SEBRAE.
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7.3.2 Planejamento

Quanto ao planejamento, todos os respondentes confirmaram haver (100%).
A maior parte das empresas respondeu que sdo administradas seguindo um
planejamento previamente elaborado (60%) conforme ilustra o Grafico 15. Porém,
das 25 empresas entrevistadas, é feito formalmente (40%). Quando participativo,
apenas a diretoria participa (12%), todos os colaboradores (4%), os gestores de
cada area (16%), outros - apenas os socios participam (8%). A periodicidade desse

planejamento é anual (60%), semestral (30%) e semanal (10%).

B FAZ PLANEJAMENTO
FORMAL = 40%

mNAQOFAZ PLANEJAMENTC
FORMAL = 60%

GRAFICO 15 — Planejamento nas empresas entrevistadas
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

Como se pode verificar no capitulo 4, “administrar é tarefa dificil e complexa
em decorréncia da quantidade e caracteristicas distintivas dos fatores a serem
manipulados, além da influéncia das proprias dimensdées da empresa”
(GUERREIRO, (2006 p 20). O processo de planejamento determina, pois, o que
deve ser feito no futuro e quais os objetivos a serem alcangados (CATELLI, 1999).

Foi percebida ainda, a preocupagao (importancia) que as empresas
consideram a educacao ser um item a constar no planejamento. Dos respondentes,
(40%) incluem as agbes educacionais no planejamento e (60%) ndo acham esse

aspecto relevante, conforme ilustra o Grafico 15.
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Segundo Lopes (2004), é preciso uma transicdo gradual entre o modelo
tradicional de treinamento e desenvolvimento e a Universidade Corporativa — UC,
pois muitas vezes, as empresas nao estdo preparadas para absorver uma mudanca
tdo radical e as resisténcias podem por abaixo uma excelente estratégia de
disseminagao do conhecimento e mudanga de comportamentos.

Um grande desafio seria sugerir neste setor o pensamento de Schon (2000),
através dos questionamentos: é possivel combinar um curriculo coerente com as
condicdes essenciais a um ensino pratico reflexivo? O ensino pratico que tentamos
construir pode dar ao educando/treinando a oportunidade de explorar questbes de
competéncia, aprendizagem, confianga e identidade que estdo na base das

movimentacdes autbnomas anteriores, entre carreiras académicas e de campo?

7.3.3 Processo de Tomada de Decisao

No que se refere ao processo de tomada de decisao, o percentual encontrado
conforme ilustra o grafico 16 foi o seguinte: as decisbes sdo tomadas pelos
proprietarios (68%), pela diretoria (20%) e pelos gestores (12%). Existem alguns
problemas tipicos na gestdo de uma pequena organizagdo. Dentre estes, a
dificuldade de “Delegacao” em que as decisdes e a administragdo, em geral, estéo
concentradas em uma soO pessoa, 0 que a torna lenta e incompleta, na medida em
que a empresa cresce. Contudo, os gestores/empreendedores consideram este um

tema dificil; corroborando Gimenez (1998) conforme o capitulo 4.

m AS DECISOES SAO
TOMADAS PELOS
PROPRIETARIOS = 68%

m DECISOES TOMADAS PELA
DIRETORIA = 20%

PELOS GESTORES = 12%

GRAFICO 16 — Nivel de tomada de decisdes nas empresas
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.
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Para as decisbes tomadas em carater pré-ativo, antes da ocorréncia do fato,
tem-se uma participacdo de 20% das empresas. Outras (24%) somente tomam
decisdo depois que o fato ocorreu e 56% tomam decisdo em ambos os casos de

acordo com o grafico 17.

= CARATER PROATIVO =
20%

B CARATER REATIVO = 24%

= AMBAS = 56%

GRAFICO 17— Temporalidade em que as decisdes sdo tomadas nas empresas.
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

Quanto aos tipos de decisbes que tomam normalmente, das 25 empresas
entrevistadas, 36% tomam decisdes administrativas. Porém, tomam ainda decisao

operacional (40%) e decisdo estratégica (24%), de acordo com o Grafico 18.

m DECISAO ESTRATEGICA =
24%

B DECISAQ OPERACIONAL =
40%

m DECISAOD
ADMINISTRATIVA =36%

GRAFICO 18 — Tipos de decisdes tomadas nas empresas
Elaborado pela autora a partir da pesquisa
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As decisbes administrativas estdo ligadas a estruturacdo dos recursos da
empresa visando criar condicbes de execugdao com os melhores resultados.
Reconhecendo que ha forcas ambientais danosas ao seu desempenho, as
empresas sentem que nédo podem ficar indiferentes aos acontecimentos externos
(VIANA, 2007). Tomam, pois, os trés tipos de decisdes (Grafico 18).

Os dados da pesquisa de Viana (2007) revelam que 50% das empresas
pesquisadas aplicam um determinado percentual (markup) com base no seu feeling;
32% imitam os pregos dos concorrentes, 10% tomam como base critérios técnicos e
8% usam o markup determinado pelo fornecedor. Dentre as empresas entrevistadas,
duas (8%) admitiram ter dificuldades na formacéo de preco de seus produtos, por
isso, buscam atendimentos de consultoria especificamente para aprender a fazé-lo.

Perguntadas sobre as principais dificuldades na gestdo do negdcio, as
empresas referiram: mao-de-obra desqualificada, clientes inadimplentes, mau
relacionamento com fornecedores, carga tributaria elevada, questbes trabalhistas,
concorréncia, falta de informagdes adequadas, conjuntura econémica desfavoravel,
falta de capital de giro, escassez de crédito bancario, auséncia de controles, Outras,

nenhuma, conforme ilustra a Tabela 13:

DIFICULDADES NA GESTAO %
Mao-de-obra desqualificada 56%
Carga tributaria elevada 40%
Mau relacionamento com fornecedores 40%
Concorréncia 32%
Falta de informacgbes adequadas 28%
Clientes inadimplentes 24%
Conjuntura econémica desfavoravel 20%
Falta de Capital de Giro 20%
Outros (especificar): 16%
Escassez de crédito bancario 12%
Questodes trabalhistas 12%
Auséncia de controles 8%
Nenhuma dificuldade 0%

TABELA 13 — Principais dificuldades na gestao do negdcio
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.
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Perguntados sobre quais informacdes que os empreendedores consideram

importantes para garantir a continuidade do negdcio, obtivemos conforme Tabela 14:

INFORMAGOES %

O seu fluxo de caixa e o ponto de equilibrio da empresa 52%
indices financeiros (rentabilidade, lucratividade, endividamento, liquidez) 48%
Informagdes contabeis legais, o valor de mercado de seus produtos e ou servigos e 44%
sobre os seus custos de produtos e ou servigos.

O giro de estoque e sobre os concorrentes 36%
Outros 32%
Informacbes tributarias 28%
A demanda por seus produtos e ou servigos 24%

TABELA 14 — Informagdes importantes para a continuidade do negécio
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

Questionadas sobre quais informagdes as empresas gostariam de obter da

educacéo empresarial, obteve-se o seguinte conforme Tabela 15:

INFORMACOES %

Outras (Especificar): contratacdo de empregados, selecdo e treinamento, vendas, 44%
controles gerenciais.

Custos, Fluxo de Caixa e Orgamento 40%
indices Financeiros (Rentabilidade, Endividamento, Liquidez) e Ponto de Equilibrio 24%
Quocientes de Giro ou Rotagao (Créditos, Estoques, Dividas) 20%
Demonstracdes Atualizadas Monetariamente e demonstragdo do Resultado do 8%
Exercicio

Relagéo entre estoque e Capital Circulante Liquido, Balancete de Verificagao e 4%

Balango Patrimonial

TABELA 15 — Informacgdes que as empresas gostariam de obter da educagédo empresarial

Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

No caso das empresas receberem algum tipo de informagdo da educagao

empresarial e quais seriam essas informagdes, os empreendedores responderam

que suas empresas recebem conforme ilustrado no Grafico 19:
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B INFORMACOES LEGAIS
(BALANCO
PATRIMONIAL, DRE, BALANCETE
DE VERIFICACAQ ETC) = 28%

m INFORMACOES FISCAIS (GUIAS
DE RECOLHMENTO DE
IMPOSTOS, TAKAS, CONTRIBUIC
OESETC) =32%

® INFORMACOES GERENCIAIS
(CUSTOS, ORCAMENTOS, FLUXO
DE CAIXA, ANALISES DE INDICES
ETC) = 24%

B OUTRAS=16%

GRAFICO 19 — Informagdes que as empresas recebem da educagdo empresarial
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

A periodicidade com que as empresas recebem informagdes oriundas da
educacao empresarial, ilustrado no Grafico 20, predominou 40% sendo mensal, 24%

trimestral, 16% anual, 12% semestral, 4% somente quando solicita e 4% n&o recebe.

H MENSAL = 40%

B SEMESTRAL=12%

B TRIMESTRAL = 24%

mANUAL=16%

B SOMENTEQUANDO

SOLICITA = 4%

= NAQ RECEBE = 4%

GRAFICO 20 — Periodicidade das informacdes oriundas da educacdo empresarial
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.
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Quanto ao grau de compreensao das informagdes contabeis (Grafico 21), os
entrevistados responderam que: compreendem parcialmente (56%), compreendem

muito pouco (32%), ndo compreendem (8%) e compreendem amplamente (4%).

= COMPREENDO
AMPLAMENTE = 4%

m COMPREENDO
PARCIALMENTE = 56%

= COMPREENDO MUITO
POUCO=32%

m NAO COMPREENDO = 8%

Grafico 21. Grau de compreensao das informagdes contabeis.
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

Vale salientar que os empresarios ndo se mostram plenamente satisfeitos
com o0s servicos contabeis que |hes sao oferecidos, conforme os resultados da
pesquisa de Viana (2007), onde 60% responderam estar “parcialmente satisfeito”
com a prestacado daqueles servigos e 36%, “pouco satisfeito”, o que demonstra que
0s usuarios esperam algo mais do prestador de servigos contabeis e ndo somente
0s servigcos rotineiros, como apurar impostos e elaborar balancetes, conforme
evidencia Viana (2007).

Isso justifica as empresas buscarem ajuda através de consultorias e
treinamentos especializados sobre “controles gerenciais”, inclusive do Sistema “S” a
fim de amenizar os problemas decorrentes da falta de informacdées e do
desconhecimento destas praticas nas empresas principalmente daquelas que néo
tem um setor de contabilidade interno.

Dias (2002) relata: “[...] a principal finalidade dos relatérios gerenciais

periddicos devera ser a de fornecer aos gerentes um meio de monitorar a evolugao
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em direcao as metas e dirigir as energias para as situagdes que necessitem de
atencao”.

Contudo a pesquisa de Viana (2007) evidenciou que existem controles
deficientes e falta de informagdes que sejam uteis ao processo de tomada de
decisao, porque a contabilidade vem sendo encarada como um meio necessario tao
somente a atender uma série de exigéncias legais e burocraticas e ndo como um
instrumento indispensavel ao gestor para os seus controles e decisbes conforme
capitulo 4.

Pode-se ainda ilustrar a fala de um dos entrevistados insatisfeitos:

“O contador apenas entrega a papelada referente ao que precisa ser pago,
mas informagdes como as que recebemos nos diferentes cursos e
consultorias eles jamais nos ddo, nem a gente pagando muito caro...”.

A elaboragao dos relatérios contabeis gerenciais cujos dados coligidos e
identificados anteriormente, tem a funcdo de alimentar de informacbes os
integrantes do processo de tomada de decisdo, para que eles possam suprir seus
modelos decisorios, em consonancia com as respectivas necessidades e
peculiaridades de cada segmento empresarial (VIANA, 2008).

Perguntados sobre quais atributos poderiam melhorar as informacdes

educacionais para serem mais uteis na dindmica empresarial, obtivemos:

ATRIBUTOS %
Nomenclaturas auto-explicativas 68%
Informacao util 24%
Informacao confiavel 20%
Informagao compreensivel e mais inteligivel 16%
Informacao flexivel 12%
Outros (especificar): 8%

TABELA 16 - Atributos que poderiam tornar mais Uteis as informagdes educacionais na dinamica
empresarial. Elaborado pela autora a partir da pesquisa.
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Podem ser citados ainda corroborando, os depoimentos de dois dos

entrevistados:

“Eu acho que em algumas &reas sdo muito complicadas e confusas, como contabilidade e
finangas, por exemplo. As vezes tem coisa que eu ndo entendo”.

“Eles usam um negd6cio americano que se nao explicam o que €, eu tenho é vergonha de
perguntar!”

Indagados sobre se consideram que a educagdo empresarial pode ser um
instrumento de gestdo para as empresas de pequeno porte, obtivemos conforme o

Grafico 22, que 96% dos entrevistados consideram e apenas 4% discorda.

m SIM A EDUCACAO
EMPRESARIAL PCDE SER
UM INSTRUMENTO DE
GESTAO PARA AS EPP =
96%

mNAO= 4%

GRAFICO 22 - A educagdo como um instrumento de gestdo para as empresas de
pequeno porte. Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

Um dos entrevistados registrou que n&o considera a educagdo empresarial
como um instrumento de gestdo para as empresas: “porque o que soluciona mesmo
€ a parte financeira”.

Dentre os concordantes (96%), alguns depoimentos defendem a educacao

empresarial como instrumento de gest&o:

¢ orienta 0 empreendedor a planejar de forma detalhada e a avaliar as vantagens, os perigos e
problemas que o negdcio pode apresentar;

¢ ajuda a tomar decisGes referentes a contratacdo de empregados, ao atendimento de clientes
(troca de mercadorias, devolucdes);

¢ oferece ferramentas que auxiliam na gestéo do negdcio;
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e quanto ao fluxo de caixa, pro-labore, serviu para eu conseguir separar empresa e casa, e

contribui como um elemento-chave na criagéo de diferencial competitivo;

Agilizando os “Agregacéo de valores”
processos “Agregando valor no empreendimento” 80%

“Ajudando a utilizar melhor os recursos e o gerenciamento para
que a empresa fique fortalecida”

Ajudando ao “Nos ajydando a tomaf degisées e gerenciar o
empreendedor empreendimento de forma mais precisa”; 60%
“Trazendo bons resultados, trazendo dicas que contribuem nas
diferentes secgbes, porque os funcionarios trazem dicas que
agilizam o trabalho nos diversos setores da empresa”

Fornecendo “Gerenciar o empreendimento”; 48%
ferramentas para “Viabilizando o direcionamento para as melhores praticas dos
gerenciar gestores e das equipes”.

“Trazendo melhorias para o ambiente organizacional’;
“Gerando  bons resultados no gerenciamento do | 56%
Gerando mudangas empreendimento apds o0s processos implantados e
continuados apés o0 encerramento da  consultoria”;
“Melhorando, diminuindo os maus habitos dos empregados”.

“Informacdes para conduzir melhor o negécio”;

“Oferecendo pacotes que proporcionem a atualizagdo dos
Repassando gestores e empregados para que toda a equipe entenda e

conhecimentos execute um bom trabalho”; 96%
“Servindo de orientagdo para aprender e praticar melhor a

administragéo do negdcio”.

QUADRO 12: Como as ag¢des educativas podem contribuir para as micro e pequenas empresas —
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

Ficou evidenciado, portanto, que as empresas acreditam que as agdes
educativas contribuem positivamente para seu dia-a-dia. Bomeny e Pronko (2002)
recordam (cap. 2) que a historia do empresariado brasileiro mostra que desde a
década de 1930, ou seja, desde a emergéncia da producdo industrial, os
empresarios participam ativamente na definicdo, controle e apoio ao investimento
em méo-de-obra. O chamado Sistema “S” é o corolario desse tipo de envolvimento.

Um outro aspecto da formacdo profissional refere-se a reflexdo sobre a
pratica. No ambito da escola, a praxis € bastante discutida como elemento essencial
na pratica cotidiana da sala de aula. Adicionalmente, o mundo do trabalho exige das
instituicbes de educacdo voltadas para a qualificacdo profissional, o
desenvolvimento destas praticas educativas como uma atividade de ensino pratico

reflexivo, de acordo com as contribuicdes de Schon (2000) e Therrien (1996). O
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desenvolvimento de um ensino pratico reflexivo pode somar-se a novas formas de
pesquisa sobre a pratica e de educacgao para esta pratica, para criar um momento de
impeto préprio, ou mesmo algo que se transmita por contagio (SCHON, 2000). Para
que se consiga avanco na formagédo do trabalhador, as interagdes sociais como
processo de socializagado e de linguagem, proporcionam a elaboragéo conjunta dos
significados em situagdes, desvelando a natureza parcial e completa do saber
construido. (THERRIEN, 1996, p. 67).

Interrogados sobre quais mudangas as empresas observam nos empregados
em suas atividades nas areas que foram contempladas por alguma agao educativa,
foi necessario identificar nove categorias que correspondessem as respostas dos
empreendedores. Conforme ilustrado na tabela 16, dentre as 25 empresas
entrevistadas, todas registraram que quanto as mudangas observadas, sua equipe
passou a ter foco direcionado para o cliente (100%), apresentam melhor
desempenho nas atividades (96%), houve uma melhoria nas relagdes de trabalho
(92%), observam a presenca da lideranca (60%), houve uma melhoria nos
processos (68%), demonstram maior preocupagdo com a qualidade, apresentam
atitudes empreendedoras (48%), percebem a motivacdo dos empregados (36%), e
notam que ha um melhor acompanhamento de forma sistémica da gestéo (24%),

conforme Tabela 17:

CATEG. MUDANCAS %
01 Foco no cliente 100%
02 Melhor desempenho nas atividades 96%
03 Melhoria nas relagdes de trabalho 92%
04 Melhoria nos processos 68%
05 Lideranga 60%
06 Preocupacgao com a qualidade 52%
07 Apresenta atitudes empreendedoras 48%
08 Motivagédo dos empregados para o trabalho 36%
09 Acompanhamento de forma sistematica da gestéo 24%

TABELA 17 - Mudancgas observadas apds a agido educativa
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.
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Quanto aos impactos das praticas interventivas educacionais observados na

sua empresa, os empreendedores apresentaram conforme tabela 18 o seguinte:

IMPACTOS %
Melhor funcionamento do empreendimento e dos processos apos as 100%
orientacdes e dicas fornecidas no curso e na consultoria.
Foco no cliente; Qualificagdo de profissionais da empresa, Trabalhadores 96%
educados, capacitados.
Maior seguranga em relagéo a fiscalizacdo do Ministério do Trabalho - Uso de 72%
EPIs de forma consciente.
Melhoria nos processos. 68%
Auto-reflexdo para desenvolver melhorias enquanto gerente do 60%
empreendimento.
Melhor controle (geral). 52%
Utilizacao de diversas ferramentas gerenciais na tomada de deciséo. 48%
Foco nos controles; Indicadores gerenciais. 40%
Identificagdo e fortalecimento de novas competéncias - Conhecimento, 36%
identificacdo do talento dos empregados (competéncias).
Maior geracao de caixa e continuidade do crescimento organico 28%
Diagnéstico geral da situacdo da empresa; Reabilitacdo do negdcio; 24%
Valorizagdo do empregado.
O investimento em tecnologia atualizada no seu processo produtivo permite 20%
atender aos padrdes de qualidade dos clientes internacionais que exigem
produtos inovadores e da mais alta qualidade.
Gestéo profissionalizada; Planejamento estratégico como o suporte da 16%
ferramenta gerencial (BSC).
Criacdo de comité de auditoria. 8%
Baixa dependéncia de grandes redes; Confianga do cliente para contratagao 4%
dos servigos; Forte presenca no pequeno varejo e em supermercados
pequenos; Lideranga no mercado nacional de massas e biscoitos; Solugbes
mais criativas para o negoécio / mudanga de marca.

TABELA 18 — Impactos das ac¢des de consultoria e treinamento nas organizacdes.
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

Para identificar quais indicadores influenciam no desempenho organizacional
através das praticas interventivas educacionais nas MPEs, estabelecemos 11
categorias para organizar melhor as respostas dos 25 entrevistados. As categorias
estabelecidas foram: comportamento, exceléncia no atendimento, gestdo, indices
educacionais, indices financeiros, motivacido, processos de trabalho, produtividade,
qualidade de vida no trabalho, responsabilidade social e saude e seguranga no

trabalho, conforme Tabela 19:
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CATEGORIA 1: COMPORTAMENTO

Criatividade; Melhoria do relacionamento interpessoal no trabalho. 36%
Cooperativismo/trabalho em equipe; Cuidado, atengao. 24%
Inovacao; Lideranga exercida pelo dirigente. 4%
CATEGORIA 2: EXCELENCIA NO ATENDIMENTO
Exceléncia no atendimento ao cliente 52%
Melhoria no atendimento ao cliente; Pontualidade na entrega de produtos/servigos; Satisfacado | 20%
do cliente externo.
N°. de reclamagdes de clientes diminuiu 16%
CATEGORIA 3: GESTAO
Relagéo trabalhador / fungdo organizacional 28%
A empresa acompanha o trabalho que seus empregados desenvolvem na organizacéo 20%
CATEGORIA 4: INDICES FINANCEIROS
Aumento do volume de vendas (17,7%) 24%
Lucros 20%
Aumento do faturamento (18%); Custos 16%
Participagéo de clientes no faturamento (35,9) 4%
CATEGORIA 5: INDICES EDUCACIONAIS
Acesso a informacao 92%
Oportunidades de treinamento; Quantidade de funcionarios que participam de qualificacdes 68%
N°. de empregados com acesso a computador/internet 52%
Percentual da populagéo adulta segundo o nivel de instrucéo 48%
Percentual de trabalhadores com formac&o superior; Taxa de analfabetismo (diminuigéo) 36%
Motivagéo para eventos educacionais/educacgéo continuada 32%
indice de adesdo de empregados ao EJA (ou supletivo) 24%
N°. de adolescentes (menor aprendiz) tendo oportunidade de aprendizado nos diversos | 20%
setores empresariais no periodo compreendido entre jan /2008 a jan /2010
Compromisso com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade; Bibliotecas inseridas | 16%
no ambiente de trabalho; N°. de analfabetos funcionais diminuiu
Aumento do percentual de trabalhadores adultos segundo o nivel de instrugao 4%
CATEGORIA 6: MOTIVACAO PARA O TRABALHO
Satisfac&o do cliente interno / automotivagao para o trabalho | 48%
CATEGORIA 7: PROCESSOS DE TRABALHO
Nivel de devolugdes diminuiu; Padronizacao de atividades 24%
Tempo de atendimento de pedidos diminuiu 16%
CATEGORIA 8: PRODUTIVIDADE
Produtividade (faturamento/custos); Produtividade (quantidade /n°. de funcionarios); (12 %
Produtividade (quantidade/custos)
CATEGORIA 9: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
Melhoria da qualidade de vida do funcionario 48%
Bem estar do funcionario/trabalho social 4%
CATEGORIA 10: RESPONSABILIDADE SOCIAL
Comprometimento da empresa com a melhoria da qualidade ambiental 52%
Participacdo comunitaria/responsabilidade social 24%
Envolvimento da reparticdo com a acdo social 4%
CATEGORIA 11: SAUDE E SEGURANCA NO TRABALHO
indice de ades&o dos empregados ao EPI | 20%

TABELA 19 — Indicadores influentes no desempenho organizacional — Elaborado pela autora a

partir da pesquisa.

Para De Rolt (1998), um sistema de indicadores deve estar estruturado a

oferecer informacdes claras e concisas aos usuarios das mesmas. A chave do

aperfeicoamento € a medida do nivel atual de qualidade e, a partir dai, o
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estabelecimento de um processo que efetivamente eleve este nivel. Um sistema de
indicadores eficaz ajuda a desvendar o relacionamento entre a empresa ou o
processo e seus clientes, visto que a preocupacéo basica é saber se o cliente esta
satisfeito, e 0 que pode ser feito para melhorar. Muitas sdo as vantagens advindas
das acdes no sentido de direcionar a empresa para a satisfacdo dos clientes, tais
como: encantamento do cliente por inovagdes nos produtos e servigos que atendam
suas expectativas e necessidades desconhecidas por ele proprio; aumento da
lucratividade, das vendas, do mercado, bem como reducdo dos custos da nao
qualidade.

Ribeiro (2002), frisa em sua pesquisa sobre o impacto das consultorias
PATME sobre a produtividade nas MPEs, que no processo de consultoria, os
indicadores de desempenho sao de suma importancia para verificar a produtividade
alcangada ap6s o projeto, verificando assim os resultados alcangados, avaliando o
seu custo/beneficio.

Sabe-se que as pequenas empresas devido a falta de recursos, auséncia de
estratégias empresariais consistentes e ao baixo grau de formalizagdo de
procedimentos gerenciais, nem sempre possuem dados de facil acesso e
organizados, mas € papel do consultor, como orientador, conscientizar da
importancia do acompanhamento do seu desempenho através dos indicadores
(RIBEIRO, 2002).

Similarmente, da constatagao de outras pesquisas como as de Ribeiro (2002),
houve uma variagdo nos itens como, consumo de energia, aumento de unidades
produzidas, n°. de empregados, n°. de unidades vendidas, grau de satisfagdo no
trabalho, n°. de acidentes no trabalho, faturamento (acréscimo em percentual),
diminuicao de reclamacao de clientes/entrega, horas de treinamento dentre outras,
podendo ser comparados aos resultados encontrados no presente estudo.

Sobre a questdo das competéncias ou CCEs que os empreendedores
observaram nas organizagbes durante ou apds as agbes desenvolvidas, os

resultados obtidos foram conforme ilustra a tabela 20.
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COMPETENCIAS/ CARACTERISTICAS %

Busca de informagoes 84%
Capacidade de trabalhar em equipe 80%
Exigéncia da qualidade e eficiéncia 60%
Dominio da informatica 52%
Motivagéo; Ousadia 48%
Planejamento e monitoramento sistematico 44%
Busca de oportunidades/iniciativa; Comprometimento; Comunicacao; Persuasao e 40%
rede de contatos

Correr riscos calculados 36%
Estabelecimento de metas; Necessidade de atualizacdo constante 32%
Negociacao; Orientagao para resultados. 28%
Criatividade e Inovacao; Desejo de aprender e construir novos conhecimentos 24%

necessarios ao processo de mudancgas continuas.

Foco no negdcio; Iniciativa; Inovagao; Lideranga; Persisténcia. 20%

Aprender com os erros; Capacidade de adaptacao a diferentes contextos e cenario 16%
de constantes mudangas; Capacidade de exportagéo de parte de sua producao;
Conhecimento do negdcio/produto; Determinagéo; Facilidade de relacionamento
em diferentes niveis e contextos culturais; Fracasso como oportunidade de

renovacgao; Relacionamento interpessoal; Solugcéo de problemas.

Etica no mercado; Independéncia e autoconfianga. 12%

Capacidade analitica; Dinamismo; Objetividade e clareza para transmitir e 8%

expressar idéias

Inspiragao; Tino comercial. 4%

TABELA 20. Competéncias ou Caracteristicas Comportamentais Empreendedoras (CCEs)
identificadas nas Organizagdes - Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

Lawler (2003), afirma que enquanto prevaleceu o modelo taylorista e fordista
de organizacao do trabalho e de definicao das estratégias empresariais, o conceito
de qualificacdo propiciava o referencial necessario para se trabalhar a relagao
profissional individuo-organizacdo. “A qualificagdo € usualmente definida pelos
requisitos associados a posi¢gado, ou ao cargo, ou pelos saberes ou estoque de
conhecimentos da pessoa, os quais podem ser classificados e certificados pelo
sistema educacional”.

Ha, pois, discordancia do autor citado no capitulo 1, uma vez que o modelo
taylorista e fordista ainda encontra-se enraizado nas empresas de acordo com
Spencer e Spencer, 1993; McLagan, 1996; Mirabile, 1997.
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A competéncia € percebida como estoque de recursos, que o0 individuo
detém. Ressalte-se que embora o foco de andlise seja o individuo, a maioria dos
autores americanos sinaliza a importancia de se alinharem as competéncias as
necessidades estabelecidas pelos cargos, ou posigdes existentes nas organizagoes
(SPENCER e SPENCER, 1993; MCLAGAN, 1996; MIRABILE, 1997). Ha
concordancia, pois, entre os autores Spencer e Sencer, 1993; Mclagan, 1996;
Mirabile Schmitt (2003) e Faria (2007):

A area de RH possui um “mapa“ que determina o “destino” de cada um na
empresa. Ao mesmo tempo em que o trabalhador tem uma garantia de que
vai continuar na empresa e que existem planos especificos para ele, ele é
aprisionado a vontade da organizagdo que o guia e dita as regras de seu
desenvolvimento (SCHMITT, 2003).

Para Faria (2007, p. 33), o RH ocupa uma Instancia Mitica de Analise de
Controle. Alguns aspectos a serem considerados: 1), nas unidades produtivas
especificamente capitalistas, enquanto estratégia de mitificacdo, o vinculo afetivo
tem grande relevancia, a medida que possui o dom de hipnotizar os sujeitos que a
eles se entregam e o0 aceitam como verdade absoluta; 2) a entrega total causa perda
de identidade individual e coletiva, contribuindo para a alienagdo do sujeito ao
trabalho sob controle do capital; 3) a dire¢cdo pode propor um esquema de
competéncias, apoiado no mito de que todos, a principio tém condi¢cdes de atingir o
padrao exigido e de que os que nao podem, nao tém os requisitos (hora, habilidade,
envolvimento, ética etc) necessarios para participar do projeto.

Nesta linha, a gestdo por competéncia € apenas um rotulo mais moderno para
administrar uma realidade organizacional ainda fundada nos principios do
taylorismo-fordismo (SPENCER e SPENCER, 1993; MCLAGAN, 1996; MIRABILE,
1997), conforme enfatizado no capitulo1.

Competéncia € um saber agir responsavel e reconhecido, que implica
mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que agreguem
valor econbmico a organizagdo e valor social ao individuo (FLEURY, 2001).
Percebe-se, portanto, que o SEBRAE dentro do grupo Sistema “S”, possui uma
preocupacao em relacdo a observancia do referencial educacional nacional — Lei de
Diretrizes e Bases da Educagao Nacional (LDBEN 9394/96), demonstrando um alto

grau de comprometimento e qualidade na prestagdo de servigos nas diferentes
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praticas interventivas de educagao que contempla aos empreendedores das MPEs,
de acordo com os capitulos 2 e 4.

A pedagogia das competéncias assume duas dimensdes: uma psicologica,
em que a nogao de competéncia é apropriada sob a 6tica das teorias psicologicas
da aprendizagem; outra socio-econémica, pela qual essa nogdo adquire um
significado no &ambito das relagdes sociais de produgcdo (RAMOS, 2001).
Estabeleceu-se uma relacdo significativa entre competéncia e empreendedorismo
citados no capitulo 3.

Os ambientes empreendedores sao aqueles em que ocorrem processos
interativos de aprendizado e inovagado. Surge um novo contexto da importancia de
se promover a capacitagao local em inovagao e aprendizado de forma sistémica,
onde o papel das relacdes entre os diferentes atores podem favorecer processos de
crescimento € mudanca, em que se desenvolve a atividade empreendedora,
produtiva e inovadora (ALBAGLI, MACIEL, 2002). A educacao empreendedora, pois
propicia a aprendizagem necessaria para que os individuos iniciem com seguranga,
novos negocios (LENA: WONG, 2004). Hoje em dia, estes processos educativos
permitem a um volume importante de individuos iniciar, com maior conhecimento de
causa, a planificacdo que |he conduzira a realizar de forma adequada as etapas
necessarias para criar uma empresa de futuro (RONSTADT, 1985). Fillion (2004)
reflete que a educagado em todos os seus niveis, desempenha um papel primordial
no desenvolvimento de uma sociedade empreendedora; que € necessario
desenvolver a esséncia das dimensdes fundamentais associadas a aspectos da
personalidade do individuo empreendedor. Robinson; Sexton (1994), afirma que
altos niveis de educagdao incrementam as possibilidades dos individuos
empreendedores de obter éxito em seus projetos empresariais.

Para Farrell (1993), o empreendedor precisa ter algumas caracteristicas
fundamentais para o sucesso do seu empreendimento. E importantissimo conhecer
0 seu produto e o mercado como ninguém, permitindo assim estar a frente dos
concorrentes. Saber conduzir as pessoas e incentiva-las a fazer bem feito. E
imprescindivel ter o foco constante no produto e no cliente, como também a
capacidade de estabelecer os valores ou crengas das pessoas em sua empresa.

Corroborando, as pesquisas realizadas por Leitdo (2008), através de
questionario especifico dirigido aos empreendedores que participaram do Programa

EMPRETEC/SEBRAE em 2006, verificou—se, portanto 3 variaveis que caracterizam
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o empreendedor (tragos cognitivos e afetivos da personalidade e experiéncia
profissional e formacao): 1) tragcos cognitivos da personalidade, 2) tragos afetivos
(emogdes do individuo/empreendedor) e 3) experiéncia de formagao (experiéncia
prévia adquirida e formagéo prévio do individuo/empreendedor), conforme tabela
apresentada no capitulo 3.

Para Leitdo (2008), os tragcos psicologicos do individuo definem a
personalidade empreendedora, determinante no processo de fixacdo de seus
objetivos empresariais. As qualidades de um empreendedor ndo podem ser
identificadas com sua aplicagdo mais comum, aquela feita ao pequeno
empreendedor de seu proprio negocio. Porém, ressaltam Mattos e Ferreira (2003),
as qualidades de um empreendedor ndo podem ser identificadas com sua aplicagao
mais comum, aquela feita ao pequeno empreendedor de seu préprio negdcio (visto
no capitulo 4).

Vale salientar que quatro caracteristicas comportamentais empreendedoras
(CCEs) foram mais destacadas decorrentes do resultado; pode ser bastante
perceptivel nas regides Fortaleza, Limoeiro do Norte, Taua e Juazeiro do Norte,
justificando-se pelos desafios enfrentados, o que para muitos outros dos
empreendedores entrevistados, seria um forte motivo para encerrar suas atividades
empresariais (grande parte destes tiveram prejuizos financeiros decorrentes de
enchentes, perda do direito ao uso de marca, méo-de-obra desqualificada, mau
gerenciamento dentre outros). Ressaltando-se, portanto, as caracteristicas: Busca
de informagdes (84%), Capacidade de trabalhar em equipe (80%), Exigéncia da
qualidade e eficiéncia (60%), Dominio da informatica/Tl (52%), Planejamento e
monitoramento sistematico (44%), como as mais presentes no caso citado.

Analisado sobre como os empreendedores definem o objetivo da educagéao
empresarial na sua empresa, evidencia-se 0s resultados através das respectivas
categorias: preparar para o trabalho (100%) como: um processo de desenvolvimento
integral da empresa (40%), a geragédo de lucro para toda a empresa (36%), uma
ferramenta de desenvolvimento de pessoas (24%), uma vantagem competitiva
(16%), Indefinido (4%). Das 25 empresas entrevistadas, apenas uma ainda nao
consegue definir o objetivo da educagdo em sua organizagdo, conforme

depoimentos registrados pelos empreendedores nas categorias retrocitadas:
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e Como ageracao de lucro para toda a empresa

“Como a geracdo de lucro para toda a empresa (atendimento, funcbes, relacdes
humanas)”.

“Como garantia de sucesso empresarial através da agregacao de valores”.

e Como um processo de desenvolvimento integral da empresa

“Como um processo de desenvolvimento integral da empresa de capacitacao/qualificacao
funcional; de estratégia; de mudanca”.

“Como um processo necessario para a salude e sobrevivéncia da empresa no mercado
competitivo”.

“Como o processo de aprendizagem de colaboradores, vinculando de maneira mais estreita
os programas de aprendizagem as metas e resultados estratégicos reais da empresa”.
“Como um processo obrigatorio: a educacgado constitui fator de sobrevivéncia em um mundo
gue se transforma a cada instante”.

“Como um processo de desenvolvimento do ser humano, necessitando ser continuo,
exigindo que os empregados fiqguem constantemente se atualizando e se renovando frente
as novas incitacdes criadas pelo meio-ambiente corporativo”.

“Como visao de futuro”.

e Como uma ferramenta de desenvolvimento de pessoas

“Como uma ferramenta de desenvolvimento de pessoas que faz progredir as competéncias
ligadas a gestdo de recursos humanos”.

“Como uma ferramenta de desenvolvimento para a melhor administracdo e aumento do
faturamento dos negaocios”.

“Utilizagdo do conhecimento como ferramenta tecnoldgica, pois organizacdes com
tecnologia similares estdo obtendo mais lucros e vantagens em relacdo aos concorrentes
investindo na formagéo e na educacéo de seus colaboradores; desenvolver os talentos na
gestdo dos negdcios”.

e Como uma vantagem competitiva

“Como uma vantagem competitiva, porque investimento em treinamento, formacdo e
informacéo € o recurso diferencial competitivo frente ao mercado”.

“O conhecimento ou a propria educacdo, € um dos critérios com maior peso que sera
determinante das oportunidades de emprego e renda no futuro”.

“Humanizacdo da empresa para acompanhar as mudancas tecnolégicas garantindo a
continuidade dos negdcios”.
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e |Indefinido

“N&o defini ainda esse item na minha empresa”.

e Preparar para o trabalho

“Preparar para o trabalho dentro do empreendimento, capacitar os empregados para que
eles trabalhem melhor”.

“Como a melhoria do empregado e adequacéo ao trabalho”.

“Objetivamos a eficacia e eficiéncia dos empregados... como desenvolvimento e
fortalecimento das equipes”.

Contribuindo, outras pesquisas como, por exemplo, Ribeiro (2002), salienta
que as agdes (consultorias e treinamentos) devem apresentar um projeto adequado
a realidade da empresa. Portanto, apontando dentre os objetivos deve contribuir
para: desenvolver produtos novos; aperfeicoamento de produtos ja existentes;
aumento da produtividade e diminuicdo do desperdicio; obtencdo de um produto
com grande aceitagao; obtencdo de uma patente; exceléncia no suporte técnico para
confecgdo do produto; avaliar e desenvolver tecnologia para a linha de producgao;
organizar melhor a area de produgdo da empresa; analisar, controlar e reduzir os
custos com a produgao dentre outros objetivos.

Pode-se ainda reforgar com Schon (2000, p 32), quanto a importancia da

reflexdo do empreendedor na agao:

"Podemos refletir sobre a agao, pensando retrospectivamente sobre o que
fizemos, de modo a descobrir como nosso ato de conhecer na agao pode
ter contribuido para um resultado inesperado. Podemos proceder dessa
forma apés o fato, em um ambiente de tranquilidade, ou fazer uma pausa
no meio da agéo para fazer o que Hannah Arendt (1971) chama de parar e
pensar. Eu diria que refletimos na agdo” (SCHON, 2000, p.32).

Sobre a relagdo consultor versus empresa, conforme analise dos dados e
referencial bibliografico, verificou-se que o relacionamento apresenta a seguinte
sequéncia: apresentacdo, conversa inicial, diagndstico, proposta de trabalho,
contratacdo do servigo, Vvisitas (acompanhamento), intervengdes (praticas
interventivas), avaliagdo do processo, devolutiva, finalizagdo do processo,
verificacdo de futuras demandas para reinicio de novos processos, segundo o relato

dos entrevistados.
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Geralmente os clientes do sistema “S” assistidos em acdes consultivas
desenvolvem uma relagdo entre consultor/empresa de acordo com as etapas
apresentadas no capitulo 4, também evidenciadas por Ribeiro (2002) ao relatar os
resultados dos trabalhos realizados no PATME/CIN/SEBRAE. Entrada e aceite,
andlise de dados e diagndstico, feedback e decisdo de agir, implementagao,
avaliacao e término, integram portanto as 5 fases estabelecidas conforme Ribeiro
(2002).

Perguntados sobre se o consultor e o administrador se reunem
periodicamente para discutir assuntos pertinentes a gestdo da sua empresa,
verificou-se que apenas 40% dos entrevistados se reunem.

Turner (2000), afirma que se os executivos e o0s consultores externos
discutissem antecipadamente o que se deve esperar de cada uma das partes
durante o trabalho, seriam aumentadas as possibilidades de solucdo destes
problemas. Sugere que os executivos e consultores construam e se comprometam
com uma hierarquia de objetivos, desde os mais basicos, como prover informagdes,
até os mais sofisticados, como manter a eficacia organizacional. Afirma ainda, que
“a melhor maneira de construir essa hierarquia seria executivos e consultores
trabalharem juntos na identificacdo de necessidades e procura de solugdes”
conforme capitulo 5.

Gestores e consultores por sua vez, propendem a normalizar e prescrever o
que as organizagcbes devem fazer para aprender com base em anadlises e
experiéncias praticas bem-sucedidas, generalizadas para outros contextos
(BASTOS; GONDIM; LOIOLA, 2004), citados anteriormente no capitulo 2.

Sobre a atencdo e credibilidade dos relatérios apresentados pela educagao
empresarial, os gestores responderam que os relatérios tém sua atencédo e
credibilidade (92%) em relagdo a duas empresas (8%) nédo dao atengdo nem

credibilidade conforme ilustrado no Grafico 23.
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B SIM OS RELATCRIOS
EMITIDOS PELA
EDUCAGAQ EMPRESARIAL
TEM ATENGAO E
CREDIBILIDADE = 92%

B NAO=8%

Grafico 23 - Atencao e credibilidade dos relatérios educacionais
Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

Contudo, relataram (4%) ainda que: “ndo tenho tempo pra ficar lendo essas
informacdes, pois precisamos vender, comprar, atender clientes”.

Percebe-se, portanto, que alguns gestores ainda nédo se deram conta da
importancia significativa destas acées em sua organizacao. Portanto, os relatérios
nao apresentam o menor significado para as empresas desta categoria.

Porém, vale salientar ainda, que a maioria das empresas entrevistadas sé tem
vinculo com as agdes educativas (treinamentos e consultorias) quando alguma
instituicdo do Sistema ou parceiros da empresa oferece algo e de preferéncia
gratuitamente, visto que das 25 empresas entrevistadas, apenas 24% se
comprometem de fato a arcar sozinha com investimento educacional enquanto que
76% nao apresentam comprometimento, de acordo com os depoimentos dados
pelos empreendedores e pelas observacbes feitas dentro das empresas
pesquisadas.

Percebe-se que a cultura educacional nas pequenas empresas ainda esta
fortemente enraizada aos tragos imediatistas, sem planos de crescimento e sem
visdo de futuro, porque nao ha preocupacdo em educar o trabalhador para o
crescimento da organizagdo, mas apenas o adestramento para produzir por um
determinado periodo e disfargados por treinamentos muitas vezes mal elaborados,
sem serem planejados pela instituicdo de educacéo e pela empresa, que envia seus

funcionarios apenas porque isso nao ira gerar custo para a mesma.
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Questionados se as informagbes educacionais oferecem subsidios para o
processo decisério, verificou-se que 96% dos entrevistados acreditam e 4% néao
acreditam que oferece subsidios para o processo decisério, conforme lustrado no
Grafico 24:

B S5IM: OFERECEM
SUBSIDIOS PARA O
PROCESSO DECISORIO:
96%

B NAO OFERECEM
SUBISIOS: 4%

GRAFICO 24 — As informacdes da educacdo empresarial oferecem subsidios para o processo
decisorio — Elaborado pela autora a partir da pesquisa.

Dentre os 96% destacam-se alguns depoimentos, nos quais, a educagao

empresarial ajuda aos empreendedores quanto ao processo decisorial:

[...] Sim, quanto ao fluxo de caixa, pro-labore, serviu para eu conseguir
separar empresa e casa, portanto me auxiliou para a tomada de decisées
em nossa empresa. Como uma excelente ferramenta ou suporte para
orientar e assessorar o empreendedor no mercado competitivo, porque
implanta melhorias nos diversos processos do empreendimento [...].

Os empreendedores foram ainda questionados sobre como a educacgao
empresarial poderia melhor auxiliar na gestdo de sua empresa. As respostas foram
as seguintes: do total de entrevistados, 64% participam de ag¢des educacionais
apenas quando surgem acgodes decorrentes de programas que contemplem a sua
regido (bairro, municipio) e apenas 36% contratam servigos educacionais referente a
treinamentos e consultorias realizados por empresas particulares, arcando com o0s
valores monetarios. Das 25 empresas participantes, apenas 20% possuem um setor
de RH e concilia agbes desenvolvidas tanto através de parcerias, quanto através de

empresas particulares.
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Verificaram-se os seguintes depoimentos segmentados em trés categorias:

C1 - Através de Parcerias Sistema “S":

“Apresentando uma boa proposta para treinar 0 nosso pessoal e desde que os 6rgdos
competentes e o governo nos ajude! “ (risos);

“Trabalhando mais diretamente com o nosso municipio/reparticdo, participando do nosso
planejamento estratégico; trabalhando mais tempo e sugerindo alteragdes nas consultorias e
oferecendo mais cursos e palestras para 0os empregados e a empresa; trazendo cursos
rapidos que ndo tomassem muito tempo, que 0os empregados pudessem participar no horario
que nao atrapalhasse o trabalho;”

C2 - RH da Propria Organizagéo:

“Conhecendo melhor cada unidade da empresa; possuindo uma equipe exclusiva para esse
departamento. Para tanto, € necessario incluir o assunto na discussao do planejamento
estratégico da organizacao, envolver profundamente RH e TI, além de adotar metodologias
auxiliares, cuja implantacdo ancora a Gestdo do Conhecimento. Entre elas: Aprendizagem
Organizacional e Educacédo Corporativa, Gestdo de Competéncias; Gestdo do Capital
Intelectual, Gest&o de Processos e Gestdo de Relacionamentos.”

“Confesso que se planejar melhor, solicitar mais e der mais abertura, minha equipe de
trabalho melhorar4 muito mais do que ja tem sido feito! Quanto ao aspecto externo, através
de parcerias diversas e mais intensas. E internamente, a equipe gestora apresentando
resultados mais precisos (relatérios e acdes) identificando e aproveitando as competéncias
de cada empregado.”

C3 - Acao de Empresas de Consultoria (externa):

“A Locadora contratada oferecendo cursos, palestras de temas relacionados ao trabalho
guando os empregados forem encaminhados para prestar seus servicos e pode ser também
nos dias em que eles se reinem para discutir assuntos gerais;”

“Através de profissionais especialistas e competentes que atendam as necessidades do
cliente contratado; conhecendo melhor cada unidade da empresa;”

“Disponibilizando as informacdes das quais as empresa necessita muito; prospectando e
diagnosticando a empresa e trazendo projetos que atendam as suas necessidades;
realizando projetos que atendam a nossa necessidade de conhecimento nas &areas
administrativas (gerencial, Rh, marketing, contabil-financeira, para reduzir os problemas e
deficiéncias (riscos) existentes; sugerindo consultorias para dar suporte a area gerencial,
tecnoldgica, financeira, Rh, marketing, producéo).”

Dentre as empresas entrevistadas, evidencia-se uma que ultrapassou
diferentes desafios, cujo exemplo é utilizado como estudo de caso nos cursos de
administragao devido a performance empresarial, cujo sucesso foi possivel gragas a
uma combinagdo entre formagédo académica, administracdo por objetivos e gestao

participativa, além de tracos caracteristicos de um empreendedor. O primeiro passo
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dado pelo empreendedor do ramo alimenticio foi a busca de informagdes constantes
em todos os momentos criticos e de sucesso. Tomou como um forte aliado o
investimento educacional que contemplou tanto a si quanto aos funcionarios (cursos
de poés-graduacdo, MBA, treinamentos e consultorias que suprissem as
necessidades de sua empresa. Como resultado do forte investimento, conseguiu
superar as diversas crises. Dentre os desafios que o cercavam estavam a
concorréncia, uma equipe despreparada e crise financeira de falta de capital de giro,
além do problema da marca. Fortalecido, adotou estratégias de nivel empresarial
(andlise SWOT), em relagdo aos mercados e produtos, em relagdo aos
concorrentes, estratégias genéricas para as vendas, estratégias de diferenciacao,
corporativas, funcionais de gestdo de marketing e de atuagéo internacional.

Recorda Costa; Freire; Ramos e Ramos (2006, p. 109), que apostando no
modelo de uma pizzaria tradicional de Sao Paulo, em 1988, trouxe a marca para
Fortaleza. De pizzaria ao espago gastrondmico, muita coisa mudou. Aproveitando a
experiéncia no setor, o desafio a partir de 2006 passou a ser ocupar novos espagos
em outras atividades gastronémicas.

Atualmente, a pequena empresa € integrante de um grupo de quatro
restaurantes. Possui uma equipe preparada (investiu em qualificacdo de mao-de-
obra e tecnologia). A empresa buscou exceléncia tanto no servigo local quanto na
opgao de entrega em domicilio, investiu em comunicagdo, apoio especializado de
uma consultoria e assessoria, e suporte especifico na area de marketing.

O principal motivo da contratacdo a consultoria de marketing foi a
concorréncia da [...], mas foram diagnosticados no decorrer dos trabalhos outros
problemas como a mudanga de marca em especial e a falta de controles na gestao.
As contribuicdes da consultoria foram tdo significativas e o0s modelos téo
promissores que [...] contratou uma assessoria de marketing permanente e
implantou o planejamento estratégico na empresa (COSTA; FREIRE; RAMOS e
RAMOS, 2006, p. 111).

Verifica-se, portanto que, a maioria das empresas (72%) transfere a
responsabilidade para o Sistema “S” ou para a empresa executora de eventos de
treinamento e consultoria e apenas 28% acredita ser necessario o envolvimento de
ambas as partes, que a responsabilidade ndo se trata apenas da executora, mas
precisa também do comprometimento, da participagcdo e colaboragdo da empresa

para conquistar melhorias apos as agdes realizadas.
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8. CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

ApoOs concluir as etapas necessarias para a concretizagao/finalizacdo do
presente estudo, e com base em observacbes feitas através da producao
bibliografica, salientamos:

Através da Pedagogia/Andragogia e da Psicologia concretiza-se o processo
educacional dentro das organizagbes, desenvolvido através do chamando RH
(Recursos Humanos) — designado por varias nomenclaturas (Unidade de Gestao de
Pessoas, Centro de Talentos, Desenvolvimento de Pessoal), a equipe realiza acdes
ou praticas interventivas de educacdo empresarial, visando o beneficio de seus
empregados (capital intelectual), gerando uma maior proximidade entre categorias
profissionais na produgao, cujo didlogo visa a troca de experiéncias (THERRIEN,
1996) e despertando ainda a capacidade criativa de compreenséo profissional
(THERRIEN, 1996).

As Praticas Interventivas Educacionais (PIE), contribuem como ferramenta
para a melhoria do agir nos negocios (tomada de decisdes, estratégias, mudangas),
tornando-se relevante para aumentar os lucros nas empresas, além de sensibilizar
os recursos humanos (capital intelectual) melhorando as praticas gerenciais no
cotidiano empresarial. Porém, ressalta-se a necessidade do desenvolvimento de
uma engenharia pedagogica especifica (FILLION, 2007).

Verificou-se neste estudo através de ferramentas de pesquisa bibliografica
que o processo de desenvolvimento das Organizacdes esta diretamente ligado ao
grau de investimento educacional que o empreendedor aplica no empreendimento.

Diante da atual realidade em que se encontra a sociedade, a educacgao
transforma-se na mola mestra, para enfrentar os desafios que se articulam dentro
desta (sociedade) e em todos os seus segmentos, desafios gerados pela
globalizagdo e pelo avango tecnolégico e o desafiador mundo da informagéo, do
conhecimento (GONH, 2001).

Um dos maiores pré-requisitos exigidos pelas empresas ao empregado € o
educacional, justificando-se que os novos investimentos produtivos geralmente
utiizam tecnologias mais avangadas exigem uma mé&o-de-obra qualificada,
representando a educagado basica o limite inferior da qualificacdo exigida em um
grande numero de empresas (NOGUEIRA, 1997: DAHLMANN, 1993). Tal realidade

torna-se uma esperancga principalmente para o estado cearense, cujo PIB per capita
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apresentava indice relativamente baixo embora o Ceara seja considerado no grupo
dos estados nordestinos mais industrializados (BA, PE, CE) da Regiao (PNUD,
IPEA, FJP, IBGE: 1998), cujo crescimento dos estados (mais pobres) compromete o
futuro de tais economias uma vez que a estratégia adotada foi a de atrair empresas
intensivas em trabalho barato e desqualificado (ROSA; NOGUEIRA, 1998).

As grandes tendéncias globais determinam a necessidade de profissionais
com novas competéncias para atuar no mundo dos negocios. Essas devem
constituir a base do trabalho educacional do SEBRAE/Sistema “S” com o
empreendedor.

A Pedagogia da competéncia deste Sistema “S” assume a dimensao sdcio-
econdmica pela qual essa nogdo adquire um significado no &dmbito das relagdes
sociais de producao (RAMOS, 2001).

Quanto ao processo avaliativo, utilizado pelo Sistema “S” /SEBRAE,
predominou o modelo de Kirkpatrick, cujo modelo, apesar de desenvolvido no final
da década de 1950, ainda é um modelo amplamente adotado nos campos teoricos e
aplicativo das Organizagdes empresariais, mesmo que parcial ou integralmente
(LIMA, 2004).

A énfase do empreendedorismo no Sistema “S” evidencia os conceitos de
McClelland através das caracteristicas comportamentais empreendedoras - CCEs
(USAID, 1982) que é perceptivel nos diversos programas (ag¢des) desenvolvidas
com empreendedores e intra-empreendedores, comprovados/verificados através das
diversas pesquisas de Leitdo (2008); Barbosa e Silva (2006); Fontenelle e
Hoeltgebaum (2006), dentre outros.

A educacgao desempenha um papel primordial no desenvolvimento de uma
sociedade empreendedora, sendo necessario desenvolver a esséncia das
dimensbes fundamentais associadas a aspectos da personalidade do individuo
empreendedor (FILLION, 2004). Altos niveis de educagdo incrementam as
possibilidades dos individuos empreendedores de obter éxito em seus projetos
empresariais (ROBINSON; SEXTON, 1994), comprovando-se essa afirmativa
através das observagdes nos empreendimentos contemplados neste estudo.

A nova perspectiva construida pelo Sistema “S” tem como cliente o Brasil e
nela o surgimento e incremento de pequenos negocios se transformou em meios de
gerar renda, possibilitar a inclusdo social e diminuir desigualdades regionais. A

educacao passou a ser vista como um grande desafio e ao mesmo tempo como uma
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estratégia para formar um novo empreendedor, pois a proposta de desenvolver no
pais uma cultura empreendedora, hoje, vai muito além de estimular o surgimento de
pequenos negocios.

Considerou-se inicialmente quanto ao problema desta pesquisa que: em sua
dindmica organizacional, o empreendedor encontra inumeras dificuldades tanto para
a tomada de decisdes quanto na execugao de processos gerenciais. Aspectos como
baixa qualificagado profissional e despreparo dos empregados, falta de lideranga,
auséncia de qualidade, insatisfacdo dos clientes dentre outros, corroboram para o
aumento deste problema. Para amenizar esse cenario dentro das organizagdes, os
empreendedores contratam os servicos de educagdo empresarial que se
concretizam através de praticas interventivas educacionais. No entanto, indagou-se:
as informacdes e orientagdes recebidas nestas agdes contribuem de fato para os
empreendedores assistidos neste estudo, ou apenas funcionam como paliativo para
melhorar/diminuir 0s erros gerenciais cometidos/detectados no dia-a-dia
empresarial? A intencdo de explorar estas praticas, portanto, foi verificar as
melhorias e/ou os impactos dentro das empresas decorrentes destas praticas
educacionais ou acgdes educativas e que uso os empreendedores fazem das
informacdes recebidas, se isso repercute no desempenho frente a administragcao do
seu empreendimento.

Partindo dessa verificagdo, investigaram-se como essas praticas interventivas
sao desenvolvidas e quais os resultados que elas geram para as Micro e Pequenas
Empresas - MPEs. Caracterizou-se, portanto, o problema que incentivou a busca
sobre varios questionamentos no presente estudo.

Quanto as hipoteses definidas (capitulo introdutorio) para esta pesquisa
verificou-se que:

1. As praticas interventivas educacionais utilizadas nas Micro e Pequenas
Empresas possuem influéncias significativas porque auxiliam ao empreendedor no
desempenho dos negocios.

(SIM) Conforme dados gerados nesta pesquisa, os empreendimentos
somaram maior investimento educacional nas areas de atendimento ao cliente
(60%) e vendas (40%) em relagao a agbes/cursos ou treinamentos conforme Tabela
8 e para agdes de consultoria apresentando indices mais significativos nas areas
gerencial (56%), financeira (34%) e planejamento estratégico (24%) de acordo com

a Tabela 9. Quanto a palestras 0 maior investimento também na area gerencial
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(36%) de acordo com a Tabela 10. Portanto, de acordo com Lima (2004), a
necessidade de informagdes que subsidiem as decisdes sobre investimentos em
processos de educagao empresarial torna-se essencial para estas organizagoes,
facilitando o conhecimento dos impactos e retorno de investimentos nesses
processos educacionais. Essas acgdes auxiliam também os gestores na tomada de
decisbes administrativas (36%), operacionais (40%) e estratégicas (24%). As
informagdes financeiras (100%) e contabeis (44%) sdo especialmente enfatizadas
pelos empreendedores, o que justifica a busca incessante dos mesmos por agdes de
consultorias e treinamentos especializados sobre controles gerenciais, a fim de
amenizar os problemas da falta de informacdes e do desconhecimento destas
praticas, principalmente daquelas que nao tem um setor de contabilidade interno. Os
empreendedores apresentam esse comportamento porque de acordo com VIANA
(2007), existem controles deficientes e falta de informag¢des que sejam uteis ao
processo de decisdo, porque a contabilidade vem sendo encarada como um meio
necessario tdo somente a atender uma série de exigéncias legais e burocraticas e
ndao como um instrumento indispensavel ao gestor para os seus controles e
decisbes. Evidenciou-se que a educacao (através das praticas de acgdes
interventivas de treinamento e consultoria), foi considerada como um instrumento de
apoio a gestao para as empresas (96%) contemplantes desta pesquisa (Grafico 24;
Tabelas 13 e 14). “como uma excelente ferramenta ou suporte para orientar e
assessorar o empreendedor no mercado competitivo, porque implanta melhorias nos
diversos processos do empreendimento”. Portanto esta hipotese foi verificavel no
presente estudo.

2. Os programas desenvolvidos pelos centros de negdcios especificos para a
capacitagao ou orientagdo de empreendedores destinam-se a oferecer subsidios
para que o empreendedor possa gerir com maior confianga o seu empreendimento.
Observa-se, porém, que embora haja coeréncia interna nos programas
desenvolvidos nestes centros de negdcios (Sistema “S”) em alguns momentos esses
programas podem apresentar-se de forma precaria/ engessada porque fatores
internos ou externos podem interferir no andamento das agdes.

(SIM) Oferecem subsidios, uma vez que gera melhorias, beneficios/vantagens
e mudancas além de apresentarem impactos e indicadores que refletem em bons
resultados para o desempenho empresarial de acordo com dados apresentados

nesta pesquisa conforme a seguir:
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e Melhorias: Melhor desempenho nas pessoas atendidas pelos programas
(58%), Aumento da produtividade (54%), conforme Tabela 4.

e Beneficios: Mao-de-obra qualificada/profissionais qualificados (21%) de
acordo com Grafico 1.

e Mudangas: Foco no cliente (100%), melhor desempenho nas atividades
(96%), melhoria nas relagbes de trabalho (92%), melhoria nos processos
(68%), de acordo com a Tabela 16.

¢ Impactos: Melhor funcionamento do empreendimento e dos processos apoés
as orientacbes e dicas fornecidas nos cursos e consultorias (100%),
qualificagdo de profissionais da empresa/capacitagao (96%), ilustrado na
Tabela 17.

e |Indicadores: Exceléncia no atendimento (52%), responsabilidade social
(52%), qualidade de vida no trabalho (48%), criatividade e melhor
relacionamento interpessoal (36%), gestdo — relagdo trabalhador/fungao
organizacional (28%), indices financeiros — aumento do volume de vendas
(24%).

e Os resultados obtidos apds as agdes realizadas (treinamentos/consultorias)
evidenciaram segundo os empreendedores entrevistados a observacado de
caracteristicas comportamentais empreendedoras ou competéncias (Tabela
20) como busca de informacgdes (84%), capacidade de trabalhar em equipe
(80%), exigéncia da qualidade e eficiéncia (60%) mais presentes tanto nos
empreendedores quanto em intra-empreendedores, além dos fatores citados

anteriormente (melhorias, beneficios, mudancas, impactos, indicadores).

Ficou evidenciado, portanto, que os empreendedores acreditam que as agdes
educativas contribuem no dia-a-dia das empresas. Desde a década de 1930, ou
seja, desde a emergéncia da produgao industrial, os empresarios participam
ativamente na definicdo, controle e apoio ao investimento em mao-de-obra. O
chamado Sistema “S” é o corolario desse tipo de envolvimento (BOMENY e
PRONKO, 2002). Porém, alguns pontos fracos (fatores internos ou externos)
interferem tais como: aspectos como cumprimento de metas da instituicao,
dependéncia de parceiros, realidades diferentes que exigem reformulagbes/ajustes

para poder concretizar as agdes, reformulagcdo ou substituicdo de programas
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(RIBEIRO, 2002), falta de recursos, projeto inadequado a realidade da empresa
(RIBEIRO, 2002), podem interferir no andamento das acbes, gerando uma

percepgao negativa ao cliente final, conforme se observou nesta pesquisa:

As empresas beneficiadas sdo em maioria imediatistas, sem viséo de futuro

(n&o visam a educacgao empreendedora para o crescimento da organizagao);

e Interferéncia da empresa sobre o conteudo/programacéo (receio de que o
empregado possa utilizar o conhecimento em seu favor futuramente), gerando
prejuizos financeiros;

e Falta de infra-estrutura adequada, obrigando ao educador muitas vezes a
adaptar (improvisar) atividades, programacgédo devido a realidade de cada
localidade;

e Parcerias: relagdo comprometimento e envolvimento dos parceiros para a

concretizagcado das agdes dentre outros de acordo com os projeto (PROPRIO,

PATME, REVITALIZACAO DAS MPEs, TREINAMENTOS, CONSULTORIAS,

ITINERANTE) observados durante o curso deste estudo.

3. A falta de informacao possibilita o aumento da taxa de mortalidade nas
empresas. Os empreendimentos tendem a correr riscos de extingdo por falta de
informacdes adequadas, adquiridas através da educagao empresarial por meio de
praticas de a¢des e / ou intervengdes educativas.

(SIM) As empresas recebem informagdes contabeis, Na verdade, geralmente,
apenas sao orientadas a receber/pagar sob pena de multas, ou seja, ndo tém a
finalidade de orientagcdo educacional aos empreendedores/gestores. Por sentir esta
dificuldade, os empreendedores vdo em busca de treinamentos ou consultorias
(agdes ou praticas interventivas educacionais empresarial) que supram essa
necessidade ou deficiéncia, tais como: Informacdes legais (28%), informacdes
fiscais (32%), informacgbes gerenciais (24%) conforme Grafico 22. Portanto, s&o
informagdes importantes para a continuidade do negdcio (tabelas 13 e 14): custos,
fluxo de caixa, orcamento, ponto de equilibrio (52%); indices financeiros (48%);
Informacdes legais (44%); giro de estoque e concorrentes (36%). De acordo com
Viana (2007), existem controles deficientes e falta de informagdes que sejam uteis
ao processo de tomada de decisdo, porque a contabilidade vem sendo encarada

como um meio necessario tdo somente a atender a uma série de exigéncias legais e
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burocraticas e ndo como um instrumento indispensavel ao gestor para os seus
controles e decisbes. Ja a area educacional (educagao empresarial) diagnostica
essa necessidade/deficiéncia e repassa informagdes/orientacdes através das acdes
(praticas  interventivas —  treinamentos, consultorias), fortalecendo aos
empreendedores para o melhor gerenciamento e administragdo e reduzindo os
riscos, passando a educagao a ser um instrumento, uma ferramenta de apoio a
gestdo para a empresa. Portanto, sem duvida, contribui para diminuir a taxa de
mortalidade nas empresas, uma vez que através destas acdes, o empreendedor
passa a refletir sobre seus atos/a¢des e modifica-los para obter éxito nos negécios.

O desenvolvimento destas praticas educativas como uma atividade de ensino
pratico-reflexivo, de acordo com as contribuigdes de Schon (2000) e Therrien (1996),
pode somar-se a novas formas de pesquisa sobre a pratica e de educacio para esta
pratica, para criar um momento de impeto proéprio.

As interagbes sociais como processo de socializagdo e de linguagem,
proporcionam a elaboragao conjunta dos significados em situagdes, desvelando a
natureza parcial e completa do saber construido (THERRIEN, 1996, p 67). O
posicionamento estratégico na busca de vantagens competitivas depende muito dos
esforgos das firmas investirem na capacitagdo de seus recursos humanos visando
desenvolver e aprimorar criatividade e competéncias essenciais (PORTER, 1991).

Consideramos diante do estudo que as informacdes e orientagdes recebidas
nas agbes (praticas interventivas educacionais) contribuem de fato para os
empreendedores assistidos uma vez que estes as utilizam como ferramenta de
apoio gerencial gerando melhorias e impactos, repercutindo no desempenho frente a
administragdo do seu empreendimento, apresentando resultados significativos bem
como contribuindo para a reducdo do risco, diminuindo a taxa de mortalidade nas
micro e pequenas empresas - MPEs. Portanto as trés hipoteses foram verificadas no
presente estudo.

Recomendamos, contudo, a continuidade do presente estudo, justificando a
complexidade do tema, por gerar suporte para sucessivos periédicos dentre outras
producdes literarias, enfatizando, temas de interesse das areas administrativa e
educacional, tais como: desenvolvimento de competéncias, avaliagdo de programas
de aprendizagem, comportamento empreendedor, educacdo empreendedora,

reflexdes sobre o processo educacional e o mundo do trabalho dentre outros.
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Sugerimos a opcado de continuidade através de o futuro projeto ser
desenvolvido/concretizado durante o processo de doutoramento, além de

apresentacao em peridédicos e demais eventos cientificos.
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UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA — UFC
FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRACAO,
CIENCIAS ATUARIAS E CONTABILIDADE - FEAAC

PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO E CONTROLADORIA - PPAC
MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO E CONTROLADORIA — MPAC
ORIENTADOR: PROF. DR. FERNANDO LINCOLN CARNEIRO LEAO MATTOS

MESTRANDA: VERA MARCIA FERREIRA BARRETO

EDUCAGAO EMPRESARIAL: PRATICAS INTERVENTIVAS EDUCACIONAIS NAS MPES PARA UM
MELHOR DESEMPENHO NO GERENCIAMENTO DOS NEGOCIOS

FORMULARIOS PESQUISA — IMPACTO DAS PRATICAS INTERVENTIVAS

EDUCACIONAIS NAS MPEs

A — QUESTIONARIO

Itens | Objetivos Questionario

1 A De quais acbGes ou programas do Sistema “S”, vocé ja
participou?

2 A Como vocé avalia essas praticas na sua empresa?

3 A As informacdes fornecidas pelos profissionais consultores,
facilitadores, instrutores sao de facil compreensao?

4 B As informacbes e conhecimentos recebidos refletem a
realidade da sua empresa?

5 B Que tipo de informacdes vocé gostaria de receber que nédo esta
recebendo?

6 B As informacbes e conhecimentos recebidos s&o Uteis para
tomar decisdes em sua empresa?

7 B Quais informacdes e conhecimentos vocé considera importante
para garantir a continuidade do seu negocio?

8 C Quais os impactos das préticas interventivas educacionais
observados na sua empresa?

9 B Que mudancas vocé observa nos empregados em suas
atividades nas areas que foram contempladas por alguma acéo
educativa? (especificar areas).

10 B Os relatérios apresentados pela educacdo empresarial tém a
sua atencéo e credibilidade?

11 B As informacfes de educacdo empresarial oferecem subsidios
para o processo decisério?

12 C Como a educacdo empresarial poderia melhor auxiliar na
gestao de sua empresa?

13 C Quiais indicadores influenciam no desempenho organizacional
através das praticas interventivas educacionais nas MPE’s?

14 B/C Quais as competéncias ou CCE que vocé observa na sua
organizacdo durante ou apos a(s) acao (6es) desenvolvidas?

OBJETIVOS
A — Descrever o processo de desenvolvimento das praticas interventivas

B —

educacionais nas MPEs.
Investigar as percepgdes dos gestores quanto as mudangas geradas nas
MPEs pelas praticas interventivas educacionais.
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C — Analisar os impactos sobre os resultados em termos de desempenho.
B — FORMULARIOS

BLOCO | — DADOS PESSOAIS DO ENTREVISTADO
1. Idade

) Até 30 anos

) De 31a 50 anos

) De 51 a 65 anos

) Acima de 65 anos

(
(
(
(

2. Sexo
( ) Masculino ( ) Feminino
3. Nivel de instrugao

) Fundamental Incompleto
) Fundamental completo

) Médio Incompleto

) Médio Completo

) Superior Incompleto

) Superior Completo

) Mestrado

) Doutorado

N N N N~ P~

4. \Vocé exerce cargo de gestdo?
( ) Sim ( ) Nao

5. Caso nao exerga o cargo de gestao, quem o faz?

BLOCO Il - DADOS CADASTRAIS DAS EMPRESAS

1. Localizagao/Regiao

Fortaleza ( ) Crateus () Juazeiro do Norte ()
Limoeiro do Norte ( ) Sobral ( ) Taua ()

Endereco:

Bairro:

Cidade: UF:

2. Setor de Atiyidade: )
( ) COMERCIO ( ) INDUSTRIA ( ) SERVICOS ( ) 3° SETOR

3. Tempo em que a empresa atua neste ramo de atividade
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( ) Menos de 02 anos ( ) De 03 a 10 anos
( ) De 11 a 15 anos N ( ) Acima de 21 anos
BLOCO lll - CARACTERIZACAO DA EMPRESA

1. Receita Operacional Bruta da empresa em 2008 /2009 (em reais):

) De 433.700 a 800.000

) De 800.001 a 1.200.000

) De 1.200.001 a 1.600.000
) De 1.600.001 a 2.000.000
) De 2.000.001 a 2.133.222
) Outros

N A A~ A~

2. Numero de empregados em 2008/20097?

) De 02 a 05 empregados
) De 06 a 10 empregados
) De 11 a 15 empregados
) De 16 a 20 empregados
) De 21 a 30 empregados
) De 31 a 50 empregados
) Acima de 50 empregados

N N N N~ A~

3. Os produtos/servicos da empresa sao vendidos/prestados em mercados
Consumidores:

( ) Regionais
( ) Nacionais
( ) Internacionais

4. Os produtos da empresa sado adquiridos (comprados) em mercados
Fornecedores:

( ) Regionais
( ) Nacionais
( ) Internacionais

5. Qual a participagao das importagdes no total do volume de compras em 2008?

) A empresa nao importou
) Até 10%

) De 11% a 20%

) De 21% a 30%

) De 31% a 50%

) De 51% a 70%

) Acima de 70%

N N N N~ A~
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BLOCO IV — INFORMACOES GERENCIAIS

1. Tempo de relacionamento com a instituicdo de servigos de educagao
empresarial:

( ) Menos de 2 anos ( ) De 2 a4 anos ( ) De 4 a 6 anos
( ) Mais de 8 anos ( ) De 6 a 8 anos

2. Qual o seu grau de satisfacdo com os servigos que |lhe é prestado pelo consultor
ou instituicao de servicos educacionais empresarial?

( ) Amplamente satisfeito
( ) satisfeito

( ) Indiferente

( ) Pouco satisfeito

( ) Insatisfeito

3. Por quem sao tomadas as decisdes no ambito de sua empresa?

( ) Pelo(s) proprietario(s)

( ) Pela diretoria

( ) Pelos gestores, em cada area

( ) Outros (especificar):

4. As decisdes sdao tomadas em carater proativo (antes da ocorréncia do fato) ou
reativo (apos a ocorréncia do fato)?

( ) Carater proativo
( ) Carater reativo
( ) Ambas

5. Que tipo de decisdes vocé toma? (Pode marcar mais de uma opg¢ao)

( ) Administrativa — estruturacdo dos recursos da empresa visando criar
condi¢des de execugao com os melhores resultados.

( ) Operacional — otimizar a rentabilidade das operagdes.

( ) Estratégica — relagdo da empresa com o ambiente em que esta inserida.

6. Caso vocé nao faga uso das informacdes educacionais empresarial para tomada
de decisao, quais as razdes que impedem o] seu uso?
(Pode marcar mais de uma opg¢ao)

) Nao refletem a realidade da empresa

) Nao chegam em tempo habil

) Nao séo inteligiveis

) Nao atendem ao meu modelo de decisao
) Nao séo relevantes

P N
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) Outras (especificar):

7. Assinale cinco das seguintes principais dificuldades na gestdo do seu negdcio,
numa escala de prioridade (5) para a maior e (1) para a menor:

N N N N A A P~~~

Mao-de-obra desqualificada

Carga tributaria elevada

Mau relacionamento com fornecedores
Concorréncia

Falta de informacdes adequadas
Clientes inadimplentes

Conjuntura econémica desfavoravel
Falta de Capital de Giro

Outros (especificar):

Escassez de crédito bancario
Questdes trabalhistas

Auséncia de controles

) Nenhuma dificuldade

)
)
)
)
)
)
)
)
)
)
)
)

8. Quais informagdes vocé considera importantes para garantir a continuidade do
seu negocio?Assinale cinco numa escala de prioridade (5) para a maior e (1) para a
menor:

N N N N N~~~

) O ponto de equilibrio da empresa

) O seu fluxo de caixa

) indices financeiros (rentabilidade, lucratividade, endividamento, liquidez etc.)
) Sobre os seus custos de produtos e ou servigos

) O valor de mercado de seus produtos e ou servigos
) Informagdes contabeis legais

) O giro do estoque

) Sobre os concorrentes

) Outros (especificar)

) Informacdes tributarias

) A demanda por seus produtos e ou servigos

9. Em que as acdes educativas podem contribuir?

10. Quais informagdes vocé gostaria de obter?
(Pode escolher mais de uma opgéao)

N N N N~ P~

Outras (Especificar):

Custos

Fluxo de Caixa

Orgamento

indices Financeiros (Rentabilidade, Endividamento, Liquidez)
Ponto de Equilibrio

Quocientes de Giro ou Rotacao (Créditos, Estoques, Dividas)
Demonstragdes Atualizadas Monetariamente

)
)
)
)
)
)
)
)
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Demonstracdo do Resultado do Exercicio

Relacao entre estoque e Capital Circulante Liquido
Balancete de Verificagao

Balanco Patrimonial

(
(
(
(

~— N N S

11. Caso afirmativo, que informacdes vocé recebe da educagcdo empresarial?

( ) Informacdes fiscais (guias de recolhimento de impostos, taxas,
contribuigdes etc.)
( ) Informacgdes legais (Balango Patrimonial, DRE, Balancete de Verificagao etc)
( ) Outras (especificar):
( ) Informagdes gerenciais (custos, orgcamentos, fluxo de caixa, analises de
indices etc.)

12. Qual a periodicidade com que vocé recebe as informagdes oriundas da
educacéo empresarial?

Mensal

Trimestral

Anual

Semestral

Somente quando solicita
Nao recebe

.~ N N~ A~

)
)
)
)
)
)

13. Qual o seu grau de compreenséao das informagdes contabeis?

( ) Compreendo parcialmente
( ) Compreendo muito pouco
( ) Nao compreendo

( ) Compreendo amplamente
( ) Indiferente

14. Que atributos poderiam melhorar as informagdes educacionais empresarial para
serem mais uteis? (Pode marcar mais de uma opgao)

) Nomenclaturas auto-explicativas
) Informagao util

) Informacgéo confiavel

) Informagao compreensivel
) Mais inteligiveis

) Informagao flexivel

) Outros (especificar):

) Informagao oportuna

) Informacgéao relevante

) Informacgao integra

) Informagéao preditiva

N N N N A~~~
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15. Vocé considera que a educagao empresarial pode ser um instrumento de gestao
para as empresas de pequeno porte?

( ) Sim ( ) N&o

16. Que mudangas vocé observa nos empregados em suas atividades nas areas
que foram contempladas por alguma acao educativa. (especificar areas).

C — ROTEIRO DE ENTREVISTA PROPOSTO
ROTEIRO DE ENTREVISTA PROPOSTO

1) Identificagdo da empresa:

Razao social:

Endereco:
Ramo de atuacao:

Ano de fundacao:
Porte da empresa:

1) Como vocé define o objetivo da educagao empresarial na sua empresa?
2) Como ocorre a relagao consultor versus empresa?

3) O consultor e o administrador se reunem periodicamente para discutirem
assuntos pertinentes a gestdo da sua empresa?

SIM ( ) NAO ( )

4) Os relatorios apresentados pela educagdo empresarial tém a sua atencéo e
credibilidade?

SIM ( ) NAO ( )

5) As informagbes educacionais empresarial oferecem subsidios para o processo
decisorio?

SIM ( ) NAO ( )

6) Como a educacdo empresarial poderia melhor auxiliar na gestdo de sua
empresa?
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APENDICE E

PROPRIO - Programa de Orientacdo ao Futuro Empresério

Para garantir o sucesso de um novo negécio é preciso estar bem informado e
seguro do investimento que esta prestes a fazer. Para ajudar o empreendedor nesta
nova etapa da vida, o SEBRAE criou o PROPRIO - Programa de Orientagdo ao
Futuro Empresario. Uma assessoria técnica, dividida em 6 etapas, com especialistas
em abertura de novos negocios, que irdo orientar desde a elaboracéo do plano, até
o registro de uma empresa. O programa possibilita entender passo a passo o mundo
dos negocios e adquirir conhecimentos especiais, para sobreviver em um mercado

cada vez mais competitivo, através das seguintes etapas:

ETAPAS DO PROGRAMA:

1. Portas Abertas (E o primeiro contato com o Programa (PROPRIO). O
empreendedor vai conhecer o programa e ficar sabendo como o SEBRAE pode
auxiliar na descoberta do melhor caminho, para garantir que a semente da sua
empresa seja plantada em solo fértil).

2. Despertando o Empresario (O futuro da sua empresa depende dos seus cuidados.
O perfil e o talento sdo fundamentais para o sucesso do negocio. Esse médulo vai
ajudar a fazer uma reflexdo sobre suas caracteristicas comportamentais e a
despertar seu potencial empreendedor).

3. Coletando Informagdes (o educando vai construir um roteiro de coleta de
informagdes para dar subsidio consistente & elaboracdo do plano de negdécios). E
um passo importantissimo, que vai ajudar a solidificar o projeto individual de cada
empreendedor (Plano de Negdcios — PN).

4. Conhecendo o seu Negdcio (o educando devera organizar as informacgdes
coletadas, tendo em vista o cenario do futuro negocio, o que lhe proporcionara uma
visdo mais clara e consistente para discussao no préximo médulo: a consultoria de
viabilidade).

5. Consultoria de Viabilidade (Neste mddulo o empreendedor sera atendido
individualmente por um consultor e sera orientado com relagcdo a decisdes

fundamentais para o sucesso do seu empreendimento. Com as informacdes
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levantadas por ele, serdo feitas simulacbes para a analise da viabilidade do
negocio).

6. Processo de Abertura Empresarial (este passo é dado apenas se o educando
possuir vontade para constituir uma empresa, de acordo com o repasse da

metodologia aplicada aos consultores/instrutores deste programa).
PROGRAMA WORKSHOP — EMPRETEC

A Metodologia do EMPRETEC para desenvolver o potencial empreendedor é
aplicada pelo SEBRAE para quem quer entrar no mundo dos negdcios.

Essa metodologia vem da década de 1960, quando David McClelland,
psicologo da Universidade de Harvard (EUA), identificou nos empreendedores bem-
sucedidos um elemento psicoldgico importante, denominado por ele de "motivagao
da realizagdo ou impulso para melhorar". Dessa forma originou-se o treinamento da
motivacéo para a realizagdo. Ele tem por finalidade melhorar esse elemento e torna-
lo aplicavel em situagbes empresariais. O Programa foi concebido pelas Nacodes
Unidas, baseado em uma série de pesquisas com empreendedores de sucesso de
diversos paises. Hoje, existe em 32 paises e no Brasil é realizado pelo SEBRAE em
parceria com o Programa das Nagbdes Unidas para o Desenvolvimento (PNUD)
estando em operacao no Pais ha mais de 15 anos.

E um semindrio voltado para atuais e futuros empresarios e tem como
objetivo estimular e desenvolver as caracteristicas individuais do empreendedor
através de uma metodologia vivencial especialmente desenvolvida para este fim.
Sua abordagem se da pelas 10 caracteristicas empreendedoras chamadas CCEs.

As caracteristicas sao agrupadas em trés conjuntos distintos: Realizagéao,
Planejamento e Poder.

Tais caracteristicas devem ser exercitadas de forma sensata e estar
presentes na pessoa do empreendedor ou de seus parceiros, para formar um todo
harmonico.

Sao objetivos especificos do EMPRETEC:

1) Proporcionar aos participantes uma avaliagao franca e completa de seu potencial
empresarial;
2) Reforgar a tendéncia e habilidade do empresario para: Detectar oportunidades de

negoécios; Estabelecer metas desafiadoras; Melhorar sua eficiéncia; Aumentar
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seus lucros em situagdes complexas; Satisfazer a seus clientes; Fornecer
produtos e servicos de alta qualidade; Utilizar multiplas fontes de informacéo;
Desenvolver planos de negodcios; Formar e sustentar decisdes frente a
adversidades; Calcular e correr riscos; Aumentar seu potencial pessoal; Adaptar-
se a mudancgas rapidas e a incertezas; Reforcar a autoconfiangca dos
participantes;

3) Dar apoio e assessoramento aos participantes na implantagéo de seus planos de
negocios.

O propdsito da avaliagao nao é tentar encontrar todas as caracteristicas em
uma pessoa com pontuagao elevada, mas sim checar se elas sdo equilibradas,
formando uma curva sem grandes picos, buscando um grafico como o de um
eletrocardiograma normal, sem extremos e sem combinagdes nefastas.

A metodologia possibilita estabelecer uma base para analise e ajuda a definir
acdes de desenvolvimento do potencial empreendedor, capacitando o empresario ou
profissional interessado, para os novos tempos pos-qualidade total. Por meio
do EMPRETEC, os participantes aprendem a: 1) Conhecer seu potencial
empresarial pessoal, seus pontos fortes e fracos; 2) Identificar ou melhorar suas
oportunidades empresariais; 3) Entender seu proprio comportamento ao assumir
riscos calculados; 4) Apreciar a importancia da persisténcia e do comprometimento;
5) Entender a relagao existente entre a qualidade, a eficiéncia e o éxito empresarial,
6) Buscar informacbes; 7) Elaborar seu plano de negédcio; 8) Avaliar seu
planejamento atual e sua capacidade para solucionar problemas; 9) Persuadir os
outros para que cooperem; 10) Usar redes de contatos pessoais e empresariais; 11)
Desenvolver estratégias de negocios efetivas; 12) Aproveitar oportunidades e ter

iniciativa.

PROGRAMA CEFE - Criagdo de Empresas através da Formacédo de
Empresarios

CEFE é um método que combina de forma ludica experiéncias e exercicios
vivenciais (jogos), que sdo selecionados conforme o publico-alvo e calgados na
realidade socio-econémica e nos desafios desta gente, com a analise destes jogos e

do comportamento dos jogadores.
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A aprendizagem que acontece neste processo estruturado e facilitado por
pessoas treinadas chamamos de APA (Aprendizagem pela Agao), elemento principal
do CEFE, e que permite ndo apenas uma melhor internalizacdo (fixagdo) do
aprendizado (conteudo discutido) como permite um processo de reflexdo viva tanto
do individuo como do grupo sobre aspectos comportamentais e estratégias
perseguidas para alcancar objetivos determinados. Em poucas palavras: € um
método que apaixona pela forma de aprender e busca ajudar as pessoas de

assumirem novos compromissos, enxergar novos horizontes:

“CEFE é um conjunto integral de instrumentos de capacitagdo que
utilizam um sistema orientado para a acdo e métodos de
aprendizagem experimentais a fim de desenvolver e melhorar a
administracdo de empresas e as competéncias pessoais de uma
ampla variedade de grupos beneficiados, sobretudo no terreno da
geracao de renda e emprego e desenvolvimento econémico.” (CEFE
Internacional 2001).

Traduzindo ao pé da letra, CEFE (Competency-based Economies through
Formation of Enterprise) quer dizer “Economias baseadas em competéncia através
da criagdo de empreendimentos”, o que, ao longo dos anos, no Brasil foi simplificado
com a expressao, “Criacao de Empresas através da Formagao de Empreendedores®
e hoje estd sendo traduzido como “Competéncia Econdbmica — Formacgéo
Empreendedora”.

O Programa CEFE quer contribuir para a criagdo, consolidagéo e expansao de
atividades econbmicas competitivas e empregos. Oferece uma chance de: 1)
desenvolver a confianga na propria competéncia e estimular o desenvolvimento
pessoal; 2) gerar uma renda; 3) melhorar a situacdo de empreendimentos de

pequeno porte.

Origem e elementos metodoldgicos

O método CEFE, originalmente concebido como método para a Criagao de
Novos Negdcios, tem a sua base filosofica e cientifica nas pesquisas e teorias do
David McClelland (Harvard), um psicologo social americano que publicou no inicio
dos anos 70 um livro “The Achieving Society”’2, no qual ele relaciona o sucesso de
uma sociedade com a presenca de um ideal empreendedor dos seus individuos.

Existe uma relagdo dinamica entre a vontade do individuo de empreender (ter
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sucesso, calcular e assumir riscos, planejar etc.) e o comportamento econdmico (e
de certa forma pessoal) predominante na sociedade.

Os idealizadores do CEFE, o alem&o Rainer Kolshorn e o canadense James
Tomecko aproveitaram esta base de conhecimento assim como elementos de outras
teorias sobre comportamento empreendedor e os mesclaram com uma visdo
andragogica que prioriza a aprendizagem pela agdo, para uma nova abordagem
metodoldgica que, inicialmente, foi desenvolvida e praticada num projeto da
cooperacgao técnica alema no Nepal, servindo para estimular a criacdo de pequenos
negocios no setor informal.

Na sua abordagem partiram do principio que 0 sucesso de um pequeno
negocio depende da postura, do comportamento do empresario (e da sua
motivagéo), assim como da sua competéncia gerencial.

O método CEFE trabalha esses dois aspectos numa estratégia integrada.

Ha essencialmente 6 etapas num programa de capacitagdo CEFE sem
importar o grupo de que se trate. A primeira etapa é o CONHECIMENTO na qual os
participantes sao estimulados a examinar quem sao, reconhecer seus proprios
valores e avaliar sua personalidade, motivacées, aptidées e recursos pessoais. A
segunda etapa é a ACEITACAO ou reconhecimento das virtudes e defeitos de cada
um — nem todas as pessoas tém que ser lideres ou herdis - mas é provavel que ser
mais criativo, inovador e competente gere gratificagcbes em qualquer profissdo. Em
terceiro lugar estd a FIXACAO DE OBJETIVOS, no qual se da énfase ao
desenvolvimento de propdsitos nos objetivos de vida a curto e longo prazo. A quarta
etapa supde o estabelecimento de ESTRATEGIAS ou PLANOS DE ACAO,
orientados a gerar crescimento; isto se realiza apdés analisar os componentes
pertinentes dos seis fatores mencionados e compreende em melhorar os
conhecimentos sobre a economia e sobre 0s processos decisorios empresariais. Em
quinto lugar esta a EXPERIENCIA DIRETA onde se enfatiza a atuagéo; experiéncias
de aprendizagem estruturadas e enfrentar situagdes da “vida real” contribuem na
intensificacdo desta experiéncia na qual se comprovam, avaliam e modificam
estratégias. A ultima etapa consiste em TRANSFORMAR e FACULTAR, onde as
aptidées adquiridas se reunem em um padrao que combina as virtudes e defeitos
pessoais com os objetivos. (CEFE Internacional 2001). Vale destacar que o uso
consistente destes principios gera o apropriamento do processo e dos seus

resultados, fortalecendo assim a sua competéncia.
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SEBRAE FICHA DE CADASTRO

Evento: ! Periodo: a

DADOS DO PARTICIPANTE: (Todos os dados sdo obrigatérios)

NomeGomeleto: | L Ll L L bbbl it bl
LI L™ il
Cogeassrogs P2 | | | |\ L L L L LT
I Y I O Y il Y S A
adEEEEEEEEEEENN RGN
sl nn NN
gtiboon| | |4 | | [ [ 111 "™ | [ | GM8hown| | [ || ] ]1]
e P L TP P
Sexo:  ( )Masculino () Feminino e oe Nascmento:| | HNEEEERN
Classificagao™: ( ) Potencial ( ) Candidato () Qutros.

* Potencial: é quem pode um dia abrir um empreendimento, como por exemplo um Estudante; Candidato: ¢ a pessoa que quer realmente
abrir um empreendimento em breve; Outros: todo participante que ndo se enquadra em nenhum dos casos acima. ]

Grau de Escolaridade: :
( ) Sem Formagao ( ) Fundamental ( )Médio . | () Superior

Se vocé € empresdrio ou veio através da empresa que trabalha, preencha os campos abaixo:
(Todos os dados sdo obrigatérios)

NomeEmpresariai(RazéoSociaf):! II i ’ | I l; | [ I ] | i f_f_ |__IJ—LJ_:‘
LI L e B L
Mome Famtast ) L L LU L L L L L LT VL L L !
L L LD Lo pp el DL -
Copmanggtgi e | | | || ) L L] L]
LU L L] f ] | [Namerer) | ) | | | Somelementos | || ||
BA'RROfJIH#HHHIIHH!CEF’:HHIJ-?I_I
sl NN
osisigbon] | (- | [ | [ 1 | [ Rem=F] | ||| GoeE ol | [ [ 1 |11l
nind NN NN
N“deFuncnonanos:’ ] I E ! I DatadaAbertura:E ‘ !,] j | [
Tipo de Empresa: () (1) Empresario Individual (2) Sociedade Simples (3) Sociedade Empresarial (4) Sem

Constituicdo Juridica (5) Auténomo (6) Cooperativa (7) Associagdo ou Sindicato (8) Setor |
Publico/Administragdo Direta (9) Setor Publico/Administragado Indireta i

Setor: { )Agronegocios (j Comércio ‘Porte: ( ) MEI ( )Micro () Peqh'é-ﬁ_a_l
{ )indistria ( ) Servigos i . ( )Meédia ( ) Grande

Cargo/Fungao do Participante: i f | | J R
- R [ . L | [ ' i
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ANEXO 01 - QUESTIONARIO DE APLICACAO

[NOME DO ENTREVISTADO:

IDENTIFICACAO DA EMPRESA

RAZAO SOCIAL: | CNPJ:
NOME FANTASIA:

END.: ; CIDADE:
FONE: ESTADO:
E-MAIL: CEP:

1 — Setor de atividade:
( )indastria ( ) comércio ( ) servigos ( ) agropecuéria

2 — Ramo de atividade:
( ) empresa formal ( ) Empresa em fase de formalizagéo

3 - Tempo na atividade?[valor em anos]:

4 - Sua empresa é a nica fonte de renda da familia? ( )sim ( )né&o

5 — Voca exerce outra atividade fora de sua empresa? ( )sim ( )ndo
Se sim, qual?

Quanto representa a renda dessa atividade em sua renda total?
[valor percentual] Y

6 — Sua empresa é em sua prépria residéncia? ( ) sim ( )ndo

7 — Quantos funcionarios ha em sua empresa?

8 — O(a) Sr. (a) foi afetado (a) diretamente pelas enchentes? (entrou agua no

estabelecimento?)
() Sim, minha empresa foi afetada. [va para proxima quest&o]

() Sim, minha empresa e minha residéncia foram afetadas. [va para préxima questéo]

() Néo fui afetado pela enchente. [encerre a pesquisa]

9 - Quais as principais conseqiiéncias geradas pelas enchentes no seu negécio? (

Cite as 3 principais)




240

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

) comprometimento de estrutura fisica

) perda de insumos que estavam em estoque

) perda de mercadorias acabadas

) demisséo de funcionarios. Quantos?

) maquinas e equipamentos estragados

) perda de diversos documentos da empresa

) atraso no recebimento de matérias primas I'pelos fornecedores
) atraso na entrega de produtos/servigos para meus clientes

) diminui¢do das vendas. Em quantos por cento? %

) Outros:
especifique:
10 - Qual a dimensdo do prejuizo no seu negdcio causado pelas
enchentes?_____ R$ Mil

11 — Sua empresa teve que paralisar as atividades em decorréncia das chuvas?
( ) Sim, mas retornei ( ) Sim e esta paralisada até hoje ( ) Ndo

12 - Esta tendo problemas para efetuar pagamentos normais de sua empresa?
( )Sim ( ) N&o [va para questdo 13]

12.2 - Se sim, quais? ( Aceita mais de uma resposta) MOSTRAR CARTELA
( ) Pagamentos de Pessoal. R$
( ) Pagamento a fornecedores. R$

( ) Pagamento de financiamentos. Qual? Quanto.

R$

( ) Pagamento de impostos. Quais impostos? ( )ICMS ( )ISS ( )IPVA (
JPTU ( )IPI »

Outro: . Quanto? R$

( ) pagamento de Agua e energia de meu estabelecimento comercial.
R$,
( ) Pagamento de telefone de meu estabelecimento comercial.
R$

( ) Pagamento de aluguel. R$
( ) Outros. Qual?: .R$




241

13 — Atualmente o (a) Sr. (a) possui algum tipo de empréstimo bancario especifico
para o seu negé6cio?

( ) N&o. [va para questédo 14]

( ) Sim. Quantos?

Qual banco?

Qual o _ objetivo do(s)
empréstimo(s)?

Qual o volume total deste(s) empréstimo(s)? R$
Qual o valor das prestages? R$
Quantas prestacgdes faltam para acabar o(s) empréstimo(s)?

14 - A sua empresa possui algum tipo de seguro?

( )Nao
( ). Sim. Quais as coberturas contratadas?
( ) Vendavel ( ) Infra-estrutura

( )Estoque ( )Danos elétricos
( ) Enchentes ( ) Outros:

15 - O Sr.(a) acredita que necessitara de recursos de terceiros?
() Sim. Qual o valor estimado? R$ Mil
() N&o, pois utilizarei recursos préprios[ va para questao 16]

( ) N&o sabe ainda [va para questdo 16]

16 — Quais as fontes de recursos o (a) Sr.(a) pensa em utilizar para se reestruturar:
[cite as 2 mais importantes] MOSTRAR CARTELA PARA O ENTREVISTADO.

( ) Empréstimos com amigos e familiares

( ) Linhas de créditos de instituigbes financeiras para capital de giro ( estoque, insumos,
folha de pagamento) ' '

( ) Linhas de créditos de instituicbes financeiras para investimento fixo ( maquinas,
equipamentos, reformas)

( ) Cheque especial

( ) Descontos de titulos

( ) Cartéo de crédito

( ) Outros:




CONSULTORIA

R"E"

AVALIAGAO DE SATISFACAO DO CLIENTE

Identificagao

Razéo Social/l Nome do Cliente:

Pessoa de Contato: Tel.: E-mail:

Consultor Responsavel:

1. Considera que os objetivos propostos foram alcangados?

( ) Sim ( ) Em parte ( ) Nao

2. Como avalia o desempenho do consultor com relagio a:

Otimo Bom Regular
« Pontualidade G- « ) « )
« Conhecimento do assunto abordado () ) ¢ )
» Facilidade de transmisséo das informagées/ (g’ ( ) ( )
orientagdes
* Utilidade/ Praticidade das orientages prestadas ( ) () (O

L]

Disponibilidade de ferramentas gerenciais,
formularios e outros materiais de apoio ( ) ( ) ( )
a consultoria.

Experiéncia pratica no assunto « ) () ¢ )

3. Os conhecimentos adquiridos na consultoria serio aplicados?

( )Sim (  )Em parte () Nao

4. Marque abaixo o grau de satisfagdo com a consultoria que vocé acaba de receber.

( ) Muito satisfeito ( ) Satisfeito ( ) Insatisfeito

5. Cite os pontos positivos da consultoria.

Fraco
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6. Sugestdes de pontos a serem melhorados.

Assinatura do cliente Data /

AGRADECEMOS SUA COLABORAGAO E ATENGAO!
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SEB-EAE CURSO

AVALIAGAO DE SATISFAGAO DO CLIENTE

il

O presente questionario visa obter suas opinides e sugestdes sobre a organizacéo,
desenvolvimento e resultados deste curso.

Sua colaboragdo é fundamental para o constante aprimoramento dos cursos ministrados
pelo SEBRAE/CE.

CURSO:

PERIODO:

LOCAL:

AVALIACAO

Sim Em parte Nao

a) O contetido programético e o material utilizado foram ( ) ( ) ( )
satisfatorios?

b) A duragéo do curso foi adequada? () () « )
c) Considera que os objetivos propostos foram alcangados? ( ) ( ) ( )
d) Os conhecimentos adquiridos no curso seréo utilizados? ( ) ( ) ( )
e) O funcionamento da coordenagao (secretaria e apoio logistico) ( ) ( ) ( )

durante o curso foi satisfatério?

Se a sua resposta foi Em parte ou Ndo em algum item acima, justifique:

Marque abaixo o grau de satisfacao com o curso que vocé acaba de participar.

() Muito satisfeito () Satisfeito ( ) Insatisfeito

Como avalia o desempenho do instrutor em relagao a:
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Otimo Bom Regular Insuficiente
a) Pontualidade « ) « ) ( ) « )
b) Conhecimento e experiéncia nos (v =) ( ) ( ) { &)
assuntos abordados
c) Habilidades na transmissao dos () (G « ) « )
contetdos
d) Utilizagao de materiais e recursos ( ) () (= -) - ~%)
didaticos
e) Metodologia utilizada () () L} )

Cite os pontos de sucesso do curso.

Sugestdes dos pontos a serem melhorados.

Vocé tomou conhecimento deste curso através de:
( ) Folder
() Jornal - Qual ( )} Anuncio ( ) Encarte

( ) Radio - Qual

() Recursos Humanos da empresa em que trabalha

() Internet - Qual: () Site ( )Email

( ) Outro - Qualk

Quais as areas de seu interesse para participagdes em cursos:

() Empreendedorismo () Finangas () Recursos Humanos
() Administragéo Geral/ Gestao ( ) Eventos () Lideranga

() Produgéo /Processo /Qualidade () Comeércio Exterior ( ) Vendas

( ) Outros :

AGRADECEMOS SUA COLABORAGAO E ATENGAO!
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@E’MT@@H@ CONSULUORIA

NOME COMPLETO:

ESCOLARIDADE:
"CIDADE/UF:
i
TEL RES.:

| RAZAO SOCIAL:
NOME FANTASIA:
TIPO DE EMPRESA:

DADCS PESSCA
" CPF:
R | _i SEXO:M( )F( )
BAIRRO: CEP:
[ No/complemento TcEL
TEL COML.: ©E-MAIL:
~ DADOS PROFISSIONAIS
[ cnPa:
| RAMO ATIVIDADE:

] | DATA DE ABERTURA: __ [

N° PESSOAS OCUPADAS:
CIDADE/UF:

N°/complemento:

| LEGALIZADO: SIM( ) NAO( ) CEP:

BAIRRO: ’TUA:
FONE/FAX: | E-MAIL: -

2. NECESSIDADES DO(S) CLIENTE(S)/SITUACAO IDENTIFICADA: descrever como o problema é percebido
e 0 que o(s) cliente(s) ja realizou(aram) para tentar resolver o problema

'3. OBJETIVO DA CONSULTORIA/SOLUGCOES/ACOES PROPOSTAS: descrever de forma detalhada a forma
como ocorreu a intervengdo do consultor e as orientagdes fornecidas.

4. RESULTADOS ESPERADOS: resultados que o cliente pode obter com a implantagZo das agdes propo_stés;:

ASSINATURAS:
CONSULTOR

SERVIGO DE APOIO AS MICRO E PEQUENAS EMPRESAS DO ESTADO DO CEARA - SEBRAE/CE - www.ce.sebrae.com.br

CLIENTE




CONSULTORIA

sf’!IIEu

AVALIACAO DE SATISFACAO DO CLIENTE

Identificacao

Razdo Social/ Nome do Cliente:

Pessoa de Contato: Tel.: E-mail:

Consultor Responsavel:

1. Considera que os objetivos propostos foram alcangados?

{ ) Sim ( ) Em parte ( ) Nao

2. Como avalia o desempenho do consultor com relagio a:

Otimo Bom Regular
« Pontualidade « ) « ) ()
« Conhecimento do assunto abordado ( ) ( ) ()
* Facilidade de transmiss&o das informagGes/ () ( ) )
orientagbes
« Utilidade/ Praticidade das orientagbes prestadas ( ) { ) (G

« Disponibilidade de ferramentas gerenciais,
formulérios e outros materiais de apoio ( ) ( ) ( )
a consultoria.

« Experiéncia pratica no assunto () () ()

3. Os conhecimentos adquiridos na consultoria serdo aplicados?

( )Sim ( )Em parte ( )N&o

4. Marque abaixo o grau de satisfagdo com a consultoria que vocé acaba de receber.

( } Muito satisfeito ( ) Satisfeito ( ) Insatisfeito

5. Cite os pontos positivos da consultoria.

246

6. Sugestdes de pontos a serem melhorados.

Assinatura do cliente Data !

AGRADECEMOS SUA COLABORAGAO E ATENGAO!



SEBRAE

RELATORIO - CONSULTORIA GERENCIAL e

1. IDENTIFICAGAO DA EMPRESA:

Mome do Cliente/Razéo Social:

Nome Fantasia:

] Ramo de Atividade:
. CNPJ: CPF: N° de Funcinarios:

Enderego Comercial:
Cidade/UF: CEP: Telefone:

Nome do consultor responsavel:

Realizagao da consultoria:
Datadeinicio: __/__/___ Datafinal: / /

2. AREAS TEMATICAS:

3.ENTENDIMENTO DA DEMANDA: (descrever qual a necessidade do cliente/ Empresa)

4. OBJETIVO DA CONSULTORIA: (descrever de forma detalhada a forma como ocorreu a intervengéo do
consultor e as orientagdes fornecidas para o cliente/ Empresa).

5. RESULTADOS ESPERADOS: (detalhar as vantagens para a empresa e o resultado que ela podera
alcangar com a implementagédo das orientagdes propostas).

Observagdes:

Consultor: y Cliente:
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FOTOGRAFIA 01: Atendimento a clientes FOTOGRAFIA 02: Consultoria Coletiva
no Programa Negdcio a Negdcio. Regido 1 Estratégias Mercadoldgicas Regido 1

Sexo: [cnining

FOTOGRAFIAS 03 e 04: Curso Gestdo Empresarial.
Aplicacao do Questionario de Avaliacao - Regido 1.

FOTOGRAFIA 05: Oficina sobre Mercado de Trabalho,
Primeiro Emprego. Regido 1
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FOTOGRAFIAS 06 e 07: Curso Qualidade no Atendimento ao Cliente.
Curso sobre Lideranga Gerencial - Regiéo 2.

FOTOGRAFIAS 08 e 09: Curso Relagdes Interpessoais no
Trabalho.

FOTOGRAFIA 10: Curso Geréncia de Loja. Regido 3.
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FOTOGRAFIA 11: Curso Técnicas de
Vendas. FOTOGRAFIA 12: Capacitacao sobre

| pon. R ESCOLHA
ANTES DE ABRIRY

i

FOTOGRAFIA 13: Consultoria Gerencial realizada nas MPEs.
Atendimento Integrado. Regido 3.
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FOTOGRAFIA 15: Curso Motivacéo
para a Conquista de Resultados. FOTOGRAFIA 16: Curso Gestdo Empreen-
Regido 4. dedora. Regido 4.
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FOTOGRAFIAS 17 e 18: Consultoria Coletiva/Mddulo 1.
Programa de Orientacdo ao Candidato Empresario. Regido 5.

FOTOGRAFIA 19: Capacitacdo sobre
Associativismo e Cooperativismo
Integrar para Crescer. Regido 5.

FOTOGRAFIA 20: Oficina Préticas de

Técnicas de Recrutamento e Selecéo.
Regiéo 5.
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FOTOGRAFIAS 21 e 22: Consultorias realizadas nas MPEs. Projeto Revitalizacdo das
MPEs. Acompanhamento a Empresas atingidas pelas enchentes. Regiéo 5.

B, b4
o G ar itk

FOTOGRAFIA 23: Processo Seletivo para Operadores de Telemarketing — Regié&o 6.



Livros Gratis

( http://www.livrosgratis.com.br )

Milhares de Livros para Download:

Baixar livros de Administracao

Baixar livros de Agronomia

Baixar livros de Arquitetura

Baixar livros de Artes

Baixar livros de Astronomia

Baixar livros de Biologia Geral

Baixar livros de Ciéncia da Computacao
Baixar livros de Ciéncia da Informacéo
Baixar livros de Ciéncia Politica

Baixar livros de Ciéncias da Saude
Baixar livros de Comunicacao

Baixar livros do Conselho Nacional de Educacdo - CNE
Baixar livros de Defesa civil

Baixar livros de Direito

Baixar livros de Direitos humanos
Baixar livros de Economia

Baixar livros de Economia Doméstica
Baixar livros de Educacao

Baixar livros de Educacdo - Transito
Baixar livros de Educacao Fisica

Baixar livros de Engenharia Aeroespacial
Baixar livros de Farmacia

Baixar livros de Filosofia

Baixar livros de Fisica

Baixar livros de Geociéncias

Baixar livros de Geografia

Baixar livros de Histdria

Baixar livros de Linguas
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