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A VIABILIDADE DA ABERTURA DE UMA EMPRESA DE CONSULTORIA E
ASSESSORIA EMPRESARIAL NA CIDADE DE TRINDADE - PE

José Walyson Alves de Sousa Mota®
Marcia Maria Leite Lima?

RESUMO

O presente artigo tem, como objetivo geral, analisar a viabilidade, através de um plano de
negdcio, da implantacdo de uma empresa de consultoria, treinamento e qualificacdo profissional
na cidade de Trindade - PE. Tendo como objetivos especificos: conhecer os avangos da
IndUstria 4.0; conhecer as novas exigéncias do mercado de trabalho 4.0; entender a importancia
da gestdo de carreira no ambito da empregabilidade; identificar as principais dificuldades de
acesso a qualificacdo e treinamento dos participantes da pesquisa. Este estudo é uma pesquisa
de opinido publica, de cunho quantitativo, descritivo e exploratorio. Foram entrevistados 309
participantes através de um questionario on-line contendo 13 perguntas fechadas e 03 perguntas
abertas e realizado nos meses de agosto, setembro e outubro de 2020.0s resultados deste estudo
contempla a pesquisa de campo com os resultados obtidos no plano de negodcio. Sendo assim,
0 presente estudo e o plano de negocio mostram resultados bastante promissores, apontando
como favoravel a abertura de uma empresa de consultoria, treinamento e qualificacdo
profissional na cidade de Trindade - PE.

Palavras-chaves: Industria 4.0. Mercado de trabalho. Treinamento.

ABSTRACT

This article has, as a general objective, to analyze the viability, through a business plan, of the
implantation of a consulting, training and professional qualification company in the city of
Trindade-PE. Having as specific objectives: to know the advances of Industry 4.0; meet the
new demands of the labor market 4.0; understand the importance of career management in the
field of employability; identify the main difficulties in accessing the qualification and training
of the research participants. This study is a public opinion survey, of a quantitative, descriptive
and exploratory nature. 309 participants were interviewed, through an online questionnaire
containing 13 closed questions and 03 open questions, being held in August, September and
October 2020. The results of this study include field research with the results obtained in the
business plan. Therefore, the present study and the business plan show very promising results,
pointing out as favorable to the opening of a consulting, training and professional qualification
company in the city of Trindade - PE.

Keywords: Industry 4.0. Job market. Training.
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Frente as inimeras mudangas do século XXI, a que mais chama atengcdo sdo as
transformagdes do mundo do trabalho 4.0 demandado pela indUstria 4.0. Em virtude dos
avancos da tecnologia e dos novos desafios, as empresas do século XXI exigem de seus
colaboradores novas atitudes e novos posicionamentos diante da autogestéo de carreira.

Esse novo cenério deixa bem claro que, o que prevaleceu anteriormente, como a
definicdo clara das responsabilidades e a especializacdo do trabalho, esta sendo substituido pela
capacidade de ajustar-se rapidamente as novas necessidades a fim de responder com rapidez
aos clientes e fornecedores, bem como integrar-se a necessidade constante de inovagdo (GOLD,
2019).

As novas préaticas de gestdo nas empresas demandam novas atitudes, competéncias,
capacidade de compreensdo das mudancas e abertura as inovages. A maneira de fazer gestao
tradicional estd ficando ultrapassada para 0 novo mundo que esta crescendo através das
transformagdes digitais (GARCIA, 2020).

De acordo com Garcia (2020), as mudangas do mercado de trabalho e o futuro do
trabalho, a empregabilidade e ‘uberizagdo’ da economia, tem sido um tema muito discutido nos
ambitos organizacionais. Em virtude da preocupacéo da adaptacdo e acompanhamento dessas
tecnologias por parte dos trabalhadores das organizacgdes, os trabalhos manuais e repetitivos
podem gradualmente ser substituidos por inteligéncia artificial.

No entanto, diante do avanco tecnoldgico e das novas exigéncias do mercado manter -
se competitivo, ainda € um grande desafio para a maioria dos profissionais do século XXI.
Nesse novo contexto, faz-se necessario que os profissionais sejam resilientes a multitarefas e
sejam capazes de abracar as mudancas, aprender com a incerteza, aproveitar as oportunidades
e desenvolver uma perspectiva diferente para poderem fazer sua autogestéo e desenvolvimento
de carreira (GOLD, 2019).

Diante desse cenario, marcado pelo avanco das tecnologias e de inovacdes
organizacionais, observou-se que a cidade de Trindade — PE, municipio de residéncia do
pesquisador deste estudo, ndo dispde de empreendimentos voltados para area de Consultoria,
Treinamento e Desenvolvimento profissional e Organizacional.

O municipio de Trindade - PE possui uma populacéo estimada de 30.816 pessoas e 450
empresas entre comércio, servicos e industrias, em especial a extracdo de mineracao de calcario

e gipsita, esses dados sdo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE (2020).



Frente ao contexto apresentado, surge a seguinte pergunta: Os trabalhadores da cidade
de Trindade — PE buscam se qualificar profissionalmente para acompanhar as mudancas
exigidas do mercado de trabalho 4.0?

Para responder essa pergunta de partida tém-se as seguintes hipoteses: (1) os
trabalhadores da cidade de Trindade tém buscado se qualificar para acompanhar os avangos da
Industria 4.0.; (I1) os trabalhadores da cidade de Trindade ndo buscam qualificacdo pois
acreditam que possuem as competéncias necessarias para o desempenho de suas funcdes;(l11),
ndo se qualificam porque a cidade ndo dispde de empresas que possam oferecer servicos de
consultoria e desenvolvimento profissional; (IV) ndo se qualificam por ndo terem condicgdes
financeira para investir em sua empregabilidade. Tem -se por objetivo geral, analisar a
viabilidade, atraves de um plano de negocio, da implantacdo de uma empresa de consultoria,
treinamento e qualificacdo profissional na cidade de Trindade - PE, seguido dos objetivos
especificos: conhecer os avangos da Industria 4.0; conhecer as novas exigéncias do mercado de
trabalho 4.0; entender a importéncia da gestdo de carreira no ambito da empregabilidade;
identificar as principais dificuldades de acesso a qualificacdo e treinamento dos participantes
da pesquisa.

Este estudo se justifica com o proposito de contribuicdo para com o desenvolvimento
local do municipio, como também entender as principais dificuldade enfrentadas pelos
individuos na hora de buscar uma nova recolocacdo de mercado ou mesmo em se manter
empregavel na empresa que atua. No ambito social, este estudo ira contribuir para o despertar
de um novo olhar sobre a importancia do gerenciamento de carreira, do treinamento e
desenvolvimento profissional para o desenvolvimento tanto organizacional, como no ambito
econémico. J& no ambito empresarial ira contribuir com a unido de gestores e colaboradores no

propdsito Unico de possibilitar a operacéo eficiente e a expansao de uma empresa.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 AINDUSTRIA 4.0 E AS MUDANCAS NO MERCADO DE TRABALHO

Historicamente, o termo industria 4.0 surgiu na Alemanha em meados de 2012, advindo
da Revolugdo Industrial, como um programa institucional — envolvendo empresas,
universidades e governo — de atualizacdo tecnoldgica, com o objetivo de aumentar a
competitividade da indistria alemd e modernizar a ja desenvolvida industria local. Esse

movimento foi o principal responsavel pela mudanca no perfil da méo de obra do trabalhador,



exigindo dos profissionais da industria 4.0, novos conhecimentos, novas habilidades e novas
atitudes (ALMEIDA, 2019).

De acordo com Almeida (2019), a partir do século XVI, muitas empresas, para se
manterem competitivas, precisaram acompanhar e adaptar-se as novas mudangas exigidas pelo
mercado, entre elas, 0 uso de novas tecnologias. O advento da internet contribuiu bastante para
0 avango da industria 4.0, pois possibilitou que as empresas passassem a ofertar servicos e
produtos em grandes escalas, com precos mais acessiveis, e customizados a um publico mais
amplo e em condicdes mais favoraveis.

Essas mudancas na area fabril e produtiva foram significativas, pois os trabalhadores de
indUstrias metaldrgicas, que inicialmente desenvolviam atividades que dependiam muito de
suas habilidades manuais, tiveram que se adequar as novas tecnologias, isto €, passar por
treinamentos ou mudancas em sua rotina de trabalho e, consequentemente, mudar de funcdo.
Quem ndo aceitou ou nédo teve oportunidade de se adequar — em termos técnicos e praticos — as
novas tecnologias perdeu seu posto de trabalho, passando para fun¢Ges secundarias, ou foi
desligado(a) da empresa (ALMEIDA, 2019).

Almeida (2019), afirma que ao passar do tempo, o conceito da Industria 4.0 originado
na Alemanha, foi ganhando espaco em outros paises, tornando-se tendéncia, mundialmente. De
acordo com o autor, muitas empresas ja operam com 100% de sua producdo fabricada no
modelo de Induastria 4.0, entretanto contam com um pequeno numero de profissionais
qualificados.

De acordo com Sacamano e Satyro (2018), a Industria 4.0 devera alterar os modelos de
negocios, relacdes de emprego e trazer uma serie de mudancas para a sociedade. De acordo
com os autores, pode-se a definir Industria 4.0 como um sistema produtivo, integrado por
computador e dispositivos moveis interligados a internet ou a intranet, que possibilita a
programacdo, gerenciamento, controle, cooperacdo e interacdo com o sistema produtivo de
qualquer lugar do globo em que haja acesso a internet ou a intranet, buscando, assim, a
otimizacdo do sistema e toda a sua rede de valor.

Em relacdo ao mercado de trabalho, Silva (2018), afirma que € importante entendermos
a abrangéncia, as perspectivas de aumento de trabalho ou de desemprego na Industria 4.0, como
também as mudancas no cardapio de profissbes e a necessidade de qualificacdo dos
trabalhadores. A autora afirma que numa escala de empregos que se distribuem dos trabalhos
manuais associados a salarios mais baixos até aqueles que exigem capacidade cognitiva e

pagam altos salérios, podemos analisar e aprender com as mudangas no emprego durante a



mecanizacdo da segunda era industrial e com a automagéo na terceira era industrial (SILVA,
2018).

2.2 0 FUTURO DO MERCADO DE TRABALHO NA INDUSTRIA 4.0

Nos ultimos anos, tem se discutido bastante sobre o futuro do trabalho e suas
implicacbes na empregabilidade. Para Artico (2020), existe uma preocupagdo por parte das
pessoas de que 0s robds substituam muitos empregos.

De acordo com Artico (2020), as mudangas atuais do mercado de trabalho trazem uma
reflexdo de como as pessoas devem se preparar para atuar no ambiente inovador, tecnoldgico e
competitivo. O advento da internet, impactou o mercado de trabalho, e a tendéncia € que
trabalhos manuais e repetitivos sejam gradualmente substituidos por inteligéncia artificial. De
acordo com o autor, existe uma preocupacdo dos profissionais com o emprego no futuro, que
ndo terd mais empregos, pois o avanco da inteligéncia artificial com os seus robds,
possivelmente substituira alguns cargos. Artico (2020) comenta, que na visdo de Grandi (2019),
que apesar dos avangos da tecnologia e em especial (IA), a populagdo ndo precisa temer o
avanco da inteligéncia artificial, pois apenas 12% dos empregos atuais serdo substituidos por
rob6s. Em contrapartida, 13% dos empregos do futuro ainda estdo por surgir e 0os demais 75%
serdo melhorados com a ajuda da tecnologia.

Frente a esse cenario, Artico (2020) apresenta um outro fator que surge como
preocupacao e que esta afetando o mercado de trabalho, é o envelhecimento da populacédo. Da
mesma forma, acontece com as novas tecnologias, economia disruptiva e a Quarta Revolugédo
Industrial que estdo conferindo uma cara velha ao emprego tradicional. De acordo com Artico
(2020), o economista Octavio de Barros, que foi economista-chefe do Banco Bradesco por 15
anos e hoje dirige o Instituto Republica, participou de um debate no Forum Econémico mundial
em 2016 e manifestou a sua preocupacdo com a extingdo da ocupacdo classica, 0 que
automaticamente, cria espagos para o aumento do precariado, ou seja, “O trabalho se torna

cada vez mais sob demanda, porque essa ¢ a flexibilidade que o mundo digital impde”.

Nas palavras de Octavio de Barros, o prefaciado é definido pelo dicionario como um
adjetivo, e significa: em péssimas condic¢des; que ndo alcanga o seu propdsito: escola
precaria. Escasso; que ndo € suficiente: auxilio precario; salario precario. Incerto;
auséncia total ou completa de estabilidade: acordo precério. Frégil; cuja resisténcia é
reduzida: estado de satde precario (DICIO, s/d). Diante disso, fica claro a fragilidade
do trabalhador atual (ARTICO, 2020, p. 72).

2.3 GESTAO POR COMPETENCIAS



Ao longo dos anos observa-se inlmeras mudangas no contexto organizacional. Entre as
principais mudancas ocorridas, foi a adequagdo e modernizagdo do Recursos Humanos as novas
necessidades e tendéncias de mercado. Essas, fizeram surgir novas necessidades que 0s sistemas
tradicionais de RH ndo conseguiam atender e, como alternativa, experiéncias foram sendo
desenvolvidas com base na gestdo por competéncias e habilidades (CODA, 2016).

Com isso, a denominada gestdo por competéncias, passou a ter um papel fundamental
no desenvolvimento da competitividade das organizacGes, partindo da premissa que o conceito
de competéncia esta associado a orientacdo de diversos processos organizacionais, em especial
os relacionados a gestdo de pessoas (BRANDAO, 2017).

Desse modo, o termo competéncia tem origem do latim competere e significa uma
aptidao para cumprir alguma tarefa ou funcdo. Competéncia e habilidade sdo dois conceitos que
estdo associados. A competéncia consiste na unido e combinacdo de conhecimentos,
habilidades e atitudes, o famoso - CHA (CODA, 2016).

O conceito de competéncia na visao de Dutra (2017), comecou a ser evidenciado no
inicio da década de 1970 por David McClelland. O referido pesquisador observou atraves de
pesquisas que os teste utilizados tradicionalmente de estudos de avaliagdo de competéncia de
conhecimento e inteligéncia — os testes de QI — possuiam deficiéncias, pois esses ndo eram
capazes de predizer se uma pessoa teria sucesso no trabalho e na vida, além de favorecer
preconceitos contra minorias, mulheres e pessoas de nivel socioeconémico inferior.

De acordo com o0 Novo Dicionario Aurélio, o termo competéncia “tem origem do latim
competere e significa a qualidade de quem é capaz de apreciar e resolver certo assunto, fazer
determinada coisa, capacidade, habilidade, aptidao e idoneidade” (FERREIRA, 1995, p. 353).

Dutra; Hipolito; e Silva (2000) afirmam que competéncia, na visao de Le Bortef (1995),
ndo é um estado ou conhecimento que se tem e nem é um resultado de treinamento. O termo
competéncia esta associado ao colocar em pratica o que se sabe em um determinado contexto,
seja ele marcado pelas relagdes de trabalho, de cultura da empresa, pelos imprevistos, limitacées
de tempo e recursos etc.

Fleury e Fleury (2001), nessa perspectiva, afirmam que a competéncia ndo se limita a
um estoque de conhecimentos tedricos e empiricos detido pelo individuo, nem se encontra
encapsulada na tarefa. De acordo Fleury e Fleury (2001), Zarifian (1999), define competéncia
como a inteligéncia pratica para situagdes que se apoiam sobre 0s conhecimentos adquiridos e

os transformam com tanto mais forca, quanto mais aumenta a complexidade das situagdes.



Para Fleury e Fleury (2001), as competéncias s&o distribuidas e classificadas em niveis
distintos. O primeiro séo as competéncias essenciais, 0 segundo as competéncias distintivas, a
terceira as competéncias organizacionais e por Gltimo as competéncias individuais. Para um
melhor entendimento o quadro abaixo descreve as competéncias citadas por Fleury e Fleury
(2001).

Quadro 01 — Tipos de Competéncias.
Competéncias essenciais | S80 as competéncias e atividades mais elevadas no nivel
corporativo que sdo chave para a sobrevivéncia da empresa e
centrais para sua estratégia.
Competéncias distintivas | S0 as competéncias e atividades que os clientes reconhecem
como diferenciadores de seus concorrentes e promovem
vantagens competitivas.

Competéncias S&o as competéncias coletivas associadas as atividades meios e

organizacionais atividades fins.

Competéncias E o saber agir responsavel e reconhecido que implica em
individuais mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos,

habilidades que agreguem valor econdmico a organizacdo e
valor social ao individuo.

Fonte: Extraido Casanova (2013)
Dessa forma, Fleury e Fleury (2001) afirmam, que a competéncia para Le Boterf (1995),

situa-se numa encruzilhada, formada por trés eixos sendo eles:

Figura 01 — Eixo de competéncias desenvolvido por Le Boterf.

Competéncia B )

Fonte: Adaptado de Fleury e Fleury (2001)
Como pode observar na figura 01, acima, a competéncia é o conjunto de aprendizagens

sociais e comunicacionais nutridas a montante pela aprendizagem e formacéo e a jusante pelo
sistema de avaliacGes. Nessa perspectiva, a competéncia é o saber agir responsavel e que é
reconhecido pelos outros. A competéncia pode ser também entendida como saber utilizar,
mobilizar, integrar e transferir os conhecimentos, recursos e habilidades, visdo estratégica,
saberes multiplos, aprender a aprender num contexto profissional determinado.

Dessa forma, Fleury e Fleury (2001) afirma que a nocao de competéncia individual esta
associada a verbos como: saber agir, mobilizar recursos, integrar saberes mdultiplos e

complexos, saber aprender, saber engajar-se, assumir responsabilidades e ter visdo estratégica.
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J& no ambito da organizacdo, as competéncias devem agregar valor econdmico para a
organizacdo e valor social para o individuo como no exemplo da figura 02 abaixo.
Figura 02 — Competéncia como fonte de valor para o individuo e a organizacdo

¢ saber agir
Encigidoo saber mobilizar
saber transferir !
Conhecimentos saber aprend.er Organizagio
Habilidades saber se engajar
Atitudes ter visdo estratégica
assumir responsabilidades
"N
s - B
social econdmico

-

[N Agregar Valor -~

Fonte: Extraido de Fleury e Fleury (2001)
A figura 02 acima, demonstra que as competéncias do individuo para as competéncias

das organizagdes, introduz-se a nocdo da empresa como carteira de competéncias para se ter
um bom contato e saber agir em situacdes adversas. Ambas estdo associadas a competitividade
da empresa. A partir das definicbes de competéncias dos autores apresentados neste estudo,
conclui-se que as competéncias individuais e organizacionais sdo aquelas competéncias
essenciais para que a empresa sobreviva no mercado competitivo.

Competéncias caracteristicas de uma empresa, nas quais nenhuma outra possui de forma
similar. Essas caracteristicas sdo o diferencial de uma empresa, 0 que a torna Unica em seu
segmento. Como o proprio Green (2000) explica, por serem essenciais e Unicas de uma
empresa, essas competéncias fornecem uma vantagem competitiva e geram valor percebido

pelos clientes.

2.4 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO COMO ESTRATEGIA DE
COMPETITIVIDADE

Segundo Ribeiro (2018), treinamento é um processo organizado de forma sistematizada
de curto prazo, em que os colaboradores tém de aprender conhecimento, desenvolver
habilidades técnicas, para ter uma melhor resposta no desenvolvimento da sua tarefa, tornando
assim o processo bem mais rapido que esta a fim de atingir, um propdsito definido, sé assim

tera feito um bom treinamento.
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Chiavenato (2016) diz que treinamento é um processo de curto prazo e que utiliza
procedimentos organizados e sistematicos no qual as pessoas de um nivel ndo gerencial vao
aprender conhecimentos e habilidades técnicas. Levando em conta que nem todo treinamento
precisa de muito tempo, apenas uma pratica constante e bem treinado pode resolver a
competéncia do treinado.

Para Chiavenato (2016) o que difere treinamento de desenvolvimento é que um esta
mais para 0 presente a curto prazo e 0 outro a longo prazo uma vez que tem o objetivo de
desenvolver habilidades que serdo necessarias para o futuro. Aquele que pretende ter um
resultado mais rapido, deve utilizar o treinamento e sendo assim procurar ter um perfeccionismo
maior sem ter pressa.

Conforme Ribeiro (2018), treinamento é focar no presente, no atual cargo que se
encontra buscando sempre melhorar suas habilidades. No desenvolvimento, o foco principal
esta no futuro e nas novas habilidades que terdo focos especificos nos cargos. Quando se precisa
de resultado réapido, deve sempre utilizar o treinamento, levando em conta que todos podem se
adaptar a esse tipo de curto prazo. O desenvolvimento, por ser um processo demorado, precisa
ser muito bem pensado para néo ter a perda de tempo sem resultado.

E sabido que Treinamento e Desenvolvimento é algo fundamental para o
desenvolvimento de qualquer organizac&o. E através do T&D que a empresa pode se posicionar
frente as novas tecnologias, as novas tendéncias de mercado e até mesmo saber se posicionar
frente as dificuldades ou desafios gerados por condi¢fes ndo controlaveis como as pandemias.
Mas, infelizmente, ndo sdo todas as organizacGes que buscam investir em T&D. Uma pesquisa
realizada pela Associacdo Brasileira de Treinamento e Desenvolvimento, ABTD, no periodo
de 2019 e 2020, constatou que o volume anual em horas de treinamento realizado por
colaborador vem caindo ano a ano nos ultimos 3 anos. A média brasileira no ano vigente € de
15 horas de treinamento por colaborador, 0 que representa uma queda de 17% em relacdo ao
ano anterior. A pesquisa apresentou que o setor de servigos é o que mais treina em volume de

horas por colaborador -18h- e 0 setor de comércio € o que menos treina -8h-.

2.4.1 A importancia do treinamento e desenvolvimento para competitividade
organizacional

Segundo Dutra (2008), o desenvolvimento da organizacdo esta diretamente relacionado
a sua capacidade de desenvolver pessoas e ser desenvolvida por pessoas. O treinamento

aperfeicoa seu desempenho, faz a preparacdo do colaborador para as inovagdes da tecnologia,
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essa que vem mudando constantemente no mercado. O mesmo é sempre aplicado quando ha
necessidade de melhoria do colaborador. Hoje, esses dois aspectos sdo fundamentais para
qualquer empresa, visto que o planejamento evita problemas futuros, os quais séo dificeis de
reverter.

De acordo com Chiavenato (2000), o desenvolvimento visa ampliar e desenvolver o
aperfeicoamento do homem com propésito de crescimento profissional, eficiente e produtivo
na carreira em que atua em determinada empresa. As empresas tém que procurar investir o
maximo que puderem em treinamento e desenvolvimento devido a importancia fundamental
dos mesmos na empresa. O funcionario € o maior patrim6nio na organizagdo, e tem que estar
sempre se atualizando com todas as mudancas, para que todos os objetivos sejam atingidos e
obtidos com maior qualidade.

2.5 MERCADO DE CONSULTORIA

Consultoria empresarial é vista como um processo participativo de um agente de
mudancas externo a empresa em que se responsabiliza de ajudar os executivos e profissionais
da mencionada empresa nas tomadas de medidas. O negocio de consultoria empresarial tem
apontado, desde seu surgimento, um forte desenvolvimento e crescimento, principalmente nas
ultimas décadas. A origem da consultoria empresarial como negdcio, corresponde as constantes
transformacdes nas empresas e em seu ambiente externo e ndao controlavel (OLIVEIRA, 2019).

A consultoria, para Stern (2018), é considerada uma compra como todas as outras, uma
verdadeira profissdo, pois possui ferramentas Unicas e especificas, tal como metodologias de
assisténcias, e pede-se ao responsavel da empresa que justifique o valor agregado da aquisicéo
da consultoria. A empresa exige recomenda¢6es fundamentadas, especificando-se o campo de
acdo, as metas, 0s meios de execucdo e 0s modos de avaliacdo e cabe ao consultor entrega-las.

Ha dois modos de atuacdo na consultoria, sdo eles: consultoria interna e externa. De
acordo com Oliveira (2017), sdo vantagens da consultoria externa e interna:

Quadro 02 - Vantagens da consultoria externa e interna

Consultoria | Maior aceitacdo dos administradores da organizacéo;

externa Maior objetividade;
Maior conhecimento decorrente de sua pratica em diversas empresas;
Maior eficiéncia.

Consultoria | Maior facilidade de convivéncia interpessoal,
Interna Facilidade de um vinculo de confianga dos gestores da empresa;
Maior poder de decisdo ja que esta adaptado a equipe de gestdo da empresa;
Menor custo;
E comum ter menos experiéncias.

Fonte: Extraido de Oliveira (2017)
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Como visto no quadro 02, cada modo de consultoria tem suas vantagens. As duas séo
de extrema importancia para qualquer organizacdo, sendo a consultoria externa a de maior
eficiéncia, pois ela analisa as ameacgas externas que a empresa tem contra suas concorrentes.
Por outro lado, a consultoria interna é a que se tem menos experiéncias, uma vez que ocorre
dentro da empresa e geralmente o consultor é empregado desta e possui um maior conhecimento
interno da organizacéo.

Para um melhor entendimento sobre os tipos de consultoria segue o quadro abaixo citado
por Crocco (2017).

Quadro 03 - Tipos de consultoria

Consultoria | Possui produtos em determinada &rea do conhecimento na qual atual em
Especializada | alguns pontos, mas somente dentro dessa area.

Consultoria | Atua em diversas areas do conhecimento, em diversos pontos, praticamente
Total em todas as areas e processos do cliente.

Consultoria | Busca atender as necessidades do seu cliente por meio de solucdes especificas
Artesanal nas quais sdo desenvolvidas especialmente para aquele determinado tipo de
cliente ou situacao.

Consultoria | Possui um modelo pré estabelecido genérico e abrangente, servindo para
Pacote diversas situacdes existentes em diversas empresas, na qual busca atender as
necessidades do cliente por meios de solugdes proprias.

Fonte: Extraido de Crocco (2017)
Como visto no quadro 03, varios sdo os tipos de consultoria, cada uma possui

importancia para o tipo de empresa na qual se encontra. Cada consultoria tem um tipo adequado
a necessidade singular de cada empresa. Como visto no quadro acima, vai desde o0 mais
abrangente até o mais especifico. Em sintese, cada consultoria tem relevancia na empresa e o

cliente possui uma grande variedade de escolhas que possam atender suas especificidades.

2.6 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

De acordo com Oliveira (2017), planejamento estratégico é o método organizacional
para se adaptar ao ambiente mutavel, no qual sempre muda de acordo com o tempo, como por
exemplo o mercado de trabalho. E com o planejamento que se da a tomada de decisdes e
avaliacGes do futuro da empresa, dessa maneira, um processo continuo e sistematico. O
planejamento estratégico tem por base a visdo da organizag¢do no futuro, sempre de “olho” no
ambiente interno e externo da empresa. Ademais, visa a coordenagdo das metas ao longo prazo
e as formas de como atingi-las, sempre definindo a direcdo da organizagdo, tendo como base

missdo, Vvisdo e valores da empresa.
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Um planejamento estratégico é importante na abertura de um negdcio, pois ao abrir uma
empresa deve sempre estar atento as mudancas de mercado. Muitas empresas, inclusive no
Brasil, desaparecem justamente pela falta de um planejamento estratégico, dado que, as mesmas
“pararam no tempo” e ndo souberem se adaptar as novas exigéncias do mercado de trabalho
(CROCCO, 2017).

Segundo Cruz (2019), o planejamento estratégico é importante para as empresas por
diversos motivos, visto que, com o planejamento, a empresa consegue “‘enxergar’ quais sao
suas principais ameagas e fraquezas com relacdo ao mercado de trabalho, dentro e fora da
organizacdo. Com o planejamento, a empresa reconhecera suas potencialidades e oportunidades
fazendo com que aumente seus lucros, uma vez que se sabe de onde viré esse dinheiro.

De acordo com Crocco (2017), as empresas, principalmente as brasileiras, devem, e é
de extrema importancia, elaborar um plano estratégico antes de abrir um novo negocio.
Posteriormente, devem elaborar um plano de acdo ou entdo revisar constantemente os planos
que ja estdo em andamento. Diante do exposto, a empresa ndo sera surpreendida com as
mudancas de cenario no mercado de trabalho ou por outros fatores externos, com isso, a mesma
estara preparada para as mudancas que ainda estdo por vir.

De acordo com Cruz (2017), as etapas do planejamento estratégico séo, 1- Definicdo da
visdo, da missdo e dos valores da organizacdo; 2- Analise SWOT; 3- Analise de clientes e
mercados; 4- Andlise da concorréncia; 5- Definicdo da declaracdo (statement) estratégica; 6-
Criacdo do plano de trés anos; 7- Desdobramento do plano estratégico; 8- Analise financeira
para adequacdo do plano estratégico; 9- Alinhar o plano estratégico ao plano operacional —
Hoshin; 10- Roteiro para a implantacdo dos planos estratégico e operacional.

Todas as etapas apresentadas acima, de acordo com o autor, servem para qualquer tipo
e porte de organizacdo. O planejamento estratégico é algo demorado e caro, inclusive para as
grandes empresas, consequentemente, para as pequenas e medias se torna quase impossivel a
realizacdo. Logo, deve-se fazer pelo menos as mais importantes das etapas ainda que ndo seja

possivel executar as 10.

2.7 ANALISE DE CENARIOS

Segundo Félix (2019) a analise de cenarios deve ser cuidadosamente identificada,
para gque possam ter uma visdo correta e clara do negocio, de trés dos principais elementos que

devem estar esclarecidos para o melhoramento da competitividade organizacional.
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Esse processo de andlise pode gerar grandes nimeros de dados e informacdes para
um planejamento de marketing, isso pode ser positivo, devido as necessidades de se conhecer
mais a fundo determinados contextos. Um modelo bastante utilizado nesse processo é a matriz
swot, uma das vantagens da mesma é que abrange tanto o interno quanto o externo de uma
empresa (SANTOS, 2019).

Essa etapa do processo consiste em monitorar e atualizar os cenarios. Os gestores
devem sempre se reunirem para avaliar as mudancas, observar todos os sinais e alteracGes que
vao surgindo e, dessa forma, efetuar modificacbes necessarias aos cenarios da organizacéo
(FELIX, 2019).

2.8 ANALISE SWOT

De acordo com Ferrell e Hartline (2009), a anélise swot é sempre projetada no sentido
de identificar uma ampla parte de informacdes e melhorar as empresas na transi¢do para um
foco estratégico.

Essa anélise deve ser interpretada de forma integrada e conjunta, analisando todos os
elementos internos e externos, que se contextualizam e ressignificam mutuamente. A mesma
pode subsidiar todas as necessidades de informacdo e andlise, tanto para o planejamento
estratégico de sua jornada, quanto para a gestdo de estratégias de medio e longo prazo (FELIX,
2019). No quadro abaixo, encontra-se a analise swot da empresa pesquisada.

Quadro 04 - Analise SWOT da empresa

ANALISE SWOT

FORCAS FRAQUEZAS
e Nao ter concorrentes na cidade com e Mao de obra pouco experiente;
ANALIS esse ramo de atividade; e Pouca verba;
E e Equipe comprometida com o e Empresa nova e ainda desconhecida.
INTERN trabalho;
A e  Proximidade do centro da cidade;
e Comunicagao.
OPORTUNIDADES AMEACAS
e Concorrentes nas cidades vizinhas que
e Gerar novos conhecimentos aos estio a mais tempo neste ramo de
ANALIS habitantes da cidade; . atuacéo;
E e Formacdo de novas parcerias com e Inseguranga dos gestores na hora da
EXTER empresas e colaboradores; contratagdo, por ser uma empresa nova na
NA e NUmero grande de individuos que cidade;
tem interesse em consultoria e e  Precos baixos de concorrentes;
cursos de treinamento  para e Incertezas devido a pandemia.
qualificacdo profissional.

Fonte: Pesquisa propria (2020)
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Felix (2019), propde identificacbes dos principais pontos fortes e fracos que uma
empresa tem, bem como oportunidades. O benchmarking é a identificacdo de melhores préticas
para 0 mercado. Com a identificacdo das forcgas e fraquezas, também teré fornecido elementos
essenciais no que se refere a orientacdo estratégica e a capacidade de competir que a companhia
venha a ter, uma vez que isso possibilita que encontre o ponto de equilibrio entre as suas forgas

e reduzir o maximo de suas fraquezas.

2.9 PLANO DE NEGOCIO

Conforme Dornelas (2016), plano de negécio € um documento utilizado para planejar
um negocio no qual se deseja abrir. Tem como objetivo definir os procedimentos de atuacéo do
negocio para o futuro, também sendo um guia de extrema importancia para as estratégias de um
negocio local ou empresarial. Portanto, o plano de negocio € importante para quem esta abrindo
uma empresa ou para quem deseja abrir uma.

A elaboracdo do plano de negocio é importante, pois guia e fornece ao empresario
concentracdo no ambiente de trabalho, desde 0s seus objetivos e estratégias a serem alcangados
até 0s recursos necessarios para 0 negocio. Além disso, serve para a analise da viabilidade da
abertura de um novo empreendimento, e, é nessa analise que o empreendedor detecta as
possiveis ameacas e vulnerabilidade que a empresa possa vim ter. Ndo somente, oferece
também as contramedidas necessarias bem como as forcas e oportunidades para a empresa
(BERNARDI, 2014).

Segundo Biagio (2012), o plano de negdcios é considerado o primeiro impulso que a
empresa tem no seu planejamento estratégico, € muito raro uma empresa pequena ter recursos
para que se recupere de um erro, por isso faz-se necessario o uso do planejamento para que o
mesmo ndo ocorra. Outrossim, o plano de negdcios também é usado para descrever o plano da
empresa como também para que a mesma possa se apresentar aos fornecedores, investidores,

entre outros.

3 METODO

Para o alcance dos resultados desta pesquisa, propde-se o procedimento metodoldgico
a seguir. A pesquisa desenvolvida ¢ um estudo de opinido publica, de cunho quantitativo,
descritivo e exploratdrio. A pesquisa foi pautada em fontes bibliograficas, como livros, artigos,

teses e outros materiais necessarios para construcdo de um novo conhecimento cientifico. A
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revisdo bibliografica, também conhecida como a revisdo da literatura, é a analise rigorosa e
vasta das publicacdes habituais em uma determinada area do conhecimento (MARTINS, 2001).

Quanto a pesquisa de opinido publica, optou-se por esse método, em virtude da
amplitude da amostra a ser pesquisada. Em termos conceituais, o estudo de opinido publica
pode ter varios significados, e esta presente nos diversos cenarios da sociedade. De acordo com
Silveira (2019), a construcdo de uma opinido publica se inicia com um debate publico, uma
discusséo coletiva sobre algo que realmente interesse a uma quantidade relevante de pessoas.
De acordo com o referido autor, umas das principais caracteristicas da opinido publica € a
mutabilidade, ja que retrata um momento.

Silveira (2019), afirma que o estudo de opinido pode ser designado para pesquisas do
campo das ciéncias sociais e da economia em referéncia, especialmente, a comportamentos e
habitos de consumo. Quanto a abordagem da pesquisa, € um estudo quantitativo, por se tratar
de dados numéricos, quantificacdo e procedimentos estatisticos CRESWELL (2007). A
pesquisa € de carater descritiva e exploratéria, pois, de acordo com Gil (2008), a pesquisa
exploratdria proporciona uma maior familiaridade com o problema levando a observar e
compreender as mais variadas perspectivas ligado a um fato estudado pelos pesquisadores.

A pesquisa descritiva é classificada como encerramento da pesquisa, com o objetivo de
descrever fatos observados. Esta pesquisa observa, registra, analisa e ordena dados sem
manipula-los, ou seja, sem ter a interferéncia do pesquisador. Desse modo, para coletar tais
dados, utiliza-se de tecnicas especificas, nas quais focam a entrevista, o formulario, o
questionario, o teste e a observacdo (PRODANOV; FREITAS, 2013).

Portanto, essa pesquisa, trata-se de uma familiaridade com o estudo deste projeto, e,
para a construcao desse processo, faz-se necessario o uso dessa metodologia. Para a coleta de
informac0es, elaborou-se um questionario como instrumento de pesquisa, com 13 perguntas
fechadas e 03 perguntas abertas. O questionario foi elaborado na plataforma Google Forms e
compartilhado em redes digitais como grupos de WhatsApp. A pesquisa foi aplicada na cidade
de Trindade - PE, a qual possui uma populacdo estimada em 30.816 pessoas, e, em termos
comerciais, tem-se aproximadamente 450 empresas (IBGE-2020). Com base em observacoes
feita pelo pesquisador deste estudo, 0 municipio de Trindade — PE, ndo dispGe de empresas
voltadas para a area de consultoria de Treinamento e Desenvolvimento profissional.

A pesquisa é destinada a um publico de faixa etaria minima de 14 anos, como é o caso
do jovem aprendiz, e de pessoas que querem se empregar ou que ja estdo empregadas, que
trabalhem em industrias, comércio e servigos e que sintam o desejo e necessidade de buscar

qualificacBes necessarias para manter-se em seus empregos.



18

A pesquisa foi realizada com 309 participantes no periodo dos meses de agosto,
setembro e outubro de 2020. A coleta de dados ocorreu através da ferramenta Google Forms
em virtude da pandemia do novo coronavirus (Covid-19). A amostra foi feita por acessibilidade
e conveniéncia, e, o formulario, foi disponibilizado em grupos de Whatsapp, Facebook e
Instagram.

Apds a coleta, os dados foram tratados, armazenados em banco de dados para
posteriormente serem tabulados e representado via graficos, tabelas e quadros. Foi utilizado o
auxilio de estatistica descritiva para uma melhor representacdo dos resultados obtidos na
pesquisa.

No critério de inclusdo para pesquisa: pessoas que queiram contribuir com a pesquisa
sendo a faixa etaria minima para participar de 14 anos, no caso o jovem aprendiz, e de pessoas
gue querem Se empregar ou que ja estdo empregadas e que tenham interesse em buscar novos
conhecimentos atraves de cursos, treinamentos e qualificacdes.

E critério de exclusio da pesquisa, pessoas que ndo estejam dentro do perfil apresentado

no item inclusao.

4 ANALISE DE DADOS

O presente trabalho buscou analisar a viabilidade, através de um plano de negécio, da
implantacdo de uma empresa de consultoria, treinamento e qualificacdo profissional na cidade
de Trindade - PE. O grafico 01 trata-se da escolaridade dos participantes da pesquisa.

Grafico 01 - Escolaridade
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Como mostra o grafico 1, a maior proporcao identificada pertence ao ensino médio

completo, tendo como numeros relativos a 129 participantes, no entanto o0 menor indice é o

ensino fundamental incompleto. Desse modo, de acordo com o gréafico, percebe-se que pessoas
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com pelo menos o ensino médio completo, tém um maior interesse na busca de treinamentos
profissionais para melhoria na carreira profissional ou para aqueles que ja estdo trabalhando,
mas que buscam adaptar-se as novas exigéncias do mercado de trabalho. Logo, em seguida,
perguntou-se aos participantes qual a sua faixa etéria.

Gréfico 02 - Faixa etaria

outro | 15
De 18 2 24 anos | 125
De 252 34 anos | 81
De35a55an0s | 69

Mais de 55 anos |yl 9

0 20 40 60 80 100 120 140 160

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
O resultado apresentado no grafico 02, mostra que dos 309 participantes entrevistados,

a maioria faz parte da faixa etaria de 18 a 24 anos, tendo como nimero relativo 135 pessoas.
Portanto, conclui-se que a maior parte dos participantes estdo na idade de formacao do ensino
médio. Percebe-se, entdo que sdo jovens adultos e estdo em busca de novos empregos e novas
oportunidades de trabalho, o que facilita ainda mais adentrarem no mercado de trabalho
atualmente.

O grafico a seguir trata-se do género dos participantes

Grafico 03 — Género
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Conforme visto no grafico 03, a maioria do publico participante foi do género feminino,

mais precisamente 189 dos participantes, e 120 composto por homens, totalizando os 309
participantes da pesquisa, o “outro” representado no grafico seria pessoas que nao se enquadram

em nenhum dos dois géneros.
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O gréfico a seguir trata-se da:

Gréfico 04 — Situacdo em que se encontra em relacdo a profissdo
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Como observado no grafico 04, a maioria dos participantes da pesquisa estd empregada,

como observado, um total de 123 pessoas. Ademais, 107 participantes encontram-se
desempregados, esse dado revela um nimero elevado e preocupante para a pesquisa. E
importante ressaltar, que uma empresa de consultoria e treinamento na cidade de Trindade —
PE, venha ser uma grande oportunidade para os profissionais que almejam se qualificar e buscar
novos conhecimentos na area de atuacdo. Outro dado obtido na pesquisa esta relacionado a area
de atuacdo dos participantes.

Gréfico 05 — Area de atuago

123
78
. 82
0 20 40 60 80 100 120 140
= N&o estou empregado Servigo = Comercio u Industria

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
No grafico 05, observa-se que, dos 309 participantes da pesquisa, 123 afirmaram que

ndo estdo trabalhando. Esse dado vem de encontro com as informacdes do grafico 04. Esse fator
sobre o desemprego pode ser motivado por questdes como a situagdo da economia brasileira,
as problematicas causadas pela pandemia do covid -19 e pela falta de investimento em
qualificacdo profissional. Mas, em relacdo a &rea de atuagdo no mercado, o grafico 05
identificou que: 78 participantes trabalham em servicos; 82 em comércio e 26 em industrias.
O somatorio desses dados equivale a 186 participantes que estdo em condic6es de vinculo
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trabalhista. Esses resultados auxiliaram os pesquisadores a trabalharem com um planejamento
estratégico focado nos publicos identificados na pesquisa.

O grafico 06 buscou conhecer a percepcdo dos participantes em relacdo sua
empregabilidade no mercado de trabalho local.

Grafico 06 — Considera-se empregavel para o mercado de trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Como apresentado no grafico 06, a pesquisa teve um grande indice de pessoas que se

acham empregaveis, sendo esses, a grande maioria como mostra no grafico com um resultado
relativo a 210 dos participantes da pesquisa. Conforme visto no referido grafico, 3 participantes
afirmaram que ndo se acham empregaveis para 0 mercado de trabalho, 44 participantes
afirmaram que talvez sejam empregaveis e 22 apenas um pouco.

No tocante a cursos de qualificacdo realizados pelos participantes da pesquisa, foi
perguntado a quantidade de cursos realizados nos Gltimos 12 meses. O grafico 07 apresentou
0s seguintes resultados.

Gréfico 07 - Quantos cursos de qualificacdo nos ultimos 12 meses
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Conforme visto no grafico 07, a grande maioria, 167 participantes, declararam que nao

fizeram nenhum curso voltado para sua area de formacao/atuacdo no periodo de um ano. Esse
dado reforca a falta de conhecimento sobre o profissional do futuro, sobre as mudancas e
exigéncias da nova empregabilidade. Pois, de acordo com Artico (2020), as mudangas atuais
do mercado de trabalho trazem uma reflex&@o de como as pessoas devem se preparar para atuar

no ambiente inovador, tecnoldgico e competitivo.
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Esse dado representa um risco para aqueles que ndo buscam se adequar e acompanhar
as tendéncias de mercado. E sabido que as empresas buscam pessoas com algum tipo de curso
de qualificagéo profissional, principalmente na hora da entrevista de emprego, e isso pode afetar
bastante no futuro de quem esta a procura de uma colocacdo no mercado de trabalho.

Diante do exposto, esse dado reforca a falta de uma empresa de consultoria e
treinamento na cidade de Trindade — PE, como também uma oportunidade de investir na area
de treinamento e consultoria. Quanto aos resultados dos demais entrevistados, ficaram divididos
entre um, dois, trés ou mais cursos, totalizando 142 respostas.

Outro dado obtido pela pesquisa foi de quantos treinamentos os participantes realizaram
na empresa em que trabalha.

Gréfico 08 — Quantos treinamentos realizados pela empresa em que trabalha
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Como vemos no grafico 08, o nimero de desempregados continua com a maior

proporcao. Dos entrevistados, 119 afirmam que estdo desempregados. Por outro lado, € possivel
observar a diferenca entre os dados de desempregados do grafico 05 em que 123 participantes
afirmaram estar desempregados. Essa contradicdo pode ser em virtude do periodo de pesquisa
que foi realizada em curto prazo. Quanto ao namero de treinamentos realizados pela empresa,
100 participantes afirmaram que a empresa nao realiza treinamento, ou seja, ha caréncia de
treinamentos na organizacdo na qual atua. Esse dado é preocupante, principalmente se esses
participantes querem melhorar suas qualificacdes profissionais, pois sem a realizacdo de
nenhum treinamento pode ocasionar uma ma gestdo na empresa e pequenos erros por parte dos
colaboradores. O grafico ainda mostra que 90 participantes fizeram algum tipo de treinamento
na empresa em que trabalha mostrando que tém empresas que ensinam aos colaboradores algum
tipo de treinamento, apesar desse nimero ser baixo com relagdo & pesquisa. Esse dado reforga

a pesquisa do panorama de Treinamento e Desenvolvimento no Brasil realizado pela ABTD
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(2019/2020), em que o numero de horas de treinamentos sdo insuficientes para o
desenvolvimento de um profissional.
Em relacéo ao grafico 09, foi perguntado aos participantes da pesquisa quais as maiores
dificuldades enfrentadas no dia a dia em relagéo ao trabalho exercido.
Gréfico 09 — Quais as maiores dificuldades no trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Conforme visto no grafico 09, foram identificados varios fatores, ou dificuldades

apontadas pela pesquisa. Observa-se que a maior proporcéo é de 33%, na variavel saber lidar
com as proprias emocOes. Esse fator pode estar associado a inteligéncia emocional dos
participantes. Com 22%, foi apontado pelos participantes, a dificuldade de saber conviver com
as pessoas no ambiente organizacional; 21 % dificuldade em saber liderar; 20% saber se
comunicar de forma persuasiva; 19,4% saber ouvir; 18,8% saber utilizar tecnologias; 16,2% a
arte da empatia, que é se colocar no lugar do outro , 10% outras respostas e 6,5% nenhuma
resposta. Observa-se que através da interpretacdo dos dados, a maior proporcdo de
competéncias a serem desenvolvidas estdo associadas ao comportamento dos participantes. As
dificuldades apresentadas estdo inseridas em competéncias sobre habilidades. Essas
dificuldades apresentadas pelos participantes sdo as habilidades mais importante para um
profissional do futuro.

Grafico 10 — Se tem interesse em cursos e treinamentos
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Segundo o grafico 10, dos 309 participantes, 221 dizem ter interesse no curso de

treinamento e consultoria e apenas 33 disseram ndo ter interesse. Essa informacao reitera o que
foi analisado nos graficos 04 e 05, pois confirma que os participantes realmente tém interesse
na busca de melhoria em sua qualificacdo profissional através de treinamentos e consultorias.
Um outro dado obtido na pesquisa foi se os participantes estdo dispostos a investir em
conhecimentos através de cursos de treinamento e assessoria profissional para melhorar a sua
empregabilidade.

Grafico 11 — Se esta disposto a investir em treinamento
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Fonte: Dados da pesquisa 2020.
Conforme apresenta o grafico 11, os dados mostrados séo das pessoas que tém interesse

em investir em sua melhoria profissional, € comum que alguns tenham ddvidas se querem ou
ndo investir, essa, minoria na pesquisa. A maior parte, 216 dos entrevistados, afirmam que
querem uma melhoria profissional e estdo dispostos para tal.

Grafico 12 - Quantas horas de cursos
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)
No gréfico 12, 108 dos entrevistados, querem poucas horas de curso, visto que 0 minimo

sdo 10 horas. Esse resultado era esperado, pois muitas pessoas ndao tém tempo livre por conta
do tempo dedicado ao trabalho. Dos entrevistados, apenas 54 ndo tém interesse, as vezes por
estar acomodado ha muito tempo naquela mesma funcéo e ndo pensarem em evoluir. Nas outras
disponibilidades teve um resultado com nameros menores, pois foi levado em conta que alguns
vao ter essa disponibilidade que a maioria ndo vai ter.

Gréfico 13 — Quanto esta disposto a investir
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)
No gréfico 13 acima, esta o relato das pessoas que pretendem investir em si mesmo com

0 proposito de um futuro melhor e um conhecimento aprimorado. A maioria como mostra o
grafico apresentado, escolheu o curso com um valor mais compativel com sua renda que foi até
250 reais, até porque hoje em dia, quem ganha um salario minimo ndo pode pagar mais que
IS0, pois tem suas necessidades a cumprir. Outros ndo tiveram interesse, por acharem que o
que se sabe é o suficiente, e ndo seria de importancia o curso, nos outros, por ser um valor de
maior expressdo que chega a 1000 reais, poucas pessoas pagariam. Outro dado obtido na
pesquisa foram os dias da semana que sdo mais apropriados para a realizacdo do curso pelos
participantes da pesquisa.
Grafico 14 — Dias da semana mais apropriado para realizacdo do curso
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Como apresentado no grafico 14, percebe-se que a grande maioria, quase a metade, 145

dos entrevistados, acham melhor um curso durante a semana. Além disso, 91 dos participantes,
dizem que preferem nos fins de semana. Somando os dois dados dos dias de realiza¢&o do curso
chega-se ao resultado de 236 dos participantes com interesse em fazer um curso. Apenas 73 dos
participantes afirmam ndo ter interesse, com 0 exposto, por consequéncia, ha uma boa
perspectiva, pois mostra que a maioria tem interesse no curso.

Gréfico 15 — Se conhece alguma empresa de consultoria empresarial em Trindade - PE
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Nessa amostra da pesquisa do grafico 15, a maioria dos entrevistados disseram que ndo

conhecem nenhuma empresa de consultoria empresarial, pois trata-se de uma cidade pequena
ndo dispdem desse tipo de empreendimento. Somente 25 participantes disseram conhecer, 0
que provavelmente é um engano, pois a cidade de Trindade - PE ndo dispdem de nenhuma
empresa de consultoria empresarial principalmente voltada para cursos de treinamento, o que
reafirma uma étima oportunidade para uma possivel abertura desta empresa.

Grafico 16 — Preferéncia de modalidade de ensino
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Fonte: Dados da pesquisa 2020.
Ja o grafico 16, diz respeito a modalidade de ensino presencial, online ou misto. A

maioria, 152 dos entrevistados, escolheu a modalidade presencial, 62 a modalidade on-line, 52
0 ensino misto e 43 outros. foi obtido uma grande diferenca nas preferéncias, pois nem todos

terd a mesma disponibilidade e isso € muito visivel na pesquisa.

RESULTADOS OPERACIONAIS DO PLANO DE NEGOCIO
A tabela 01 trata-se do demonstrativo de resultados do plano de negocio.

Tabela 01 — Demonstrativo de resultados
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Descrigcdo Valor Valor Anual (%)
1. Receita Total com Vendas R$% 30.000,00 R% 360.000,00] 100,00
2. Custos Variaveis Totais
2.1 (-) Custos com materiais diretos efou CMWV(*) RS 0,00 RS 0,00 0,00
2.2 (-) Impostos sobre vendas R$ 450,00 R$ 5.400,00] 1.50
2.3 (-) Gastos com vendas R$ 4.287.,00 R$ 51.444,00) 14,29
Total de custos Varidveis RS 4.737.00 R$% 56.844,00| 15,79
3. Margem de Contribuigo R$ 25.263.00 R$ 303.156,00| 84,21
4. (-) Custos Fixos Totais R$% 14.321.36 RS 171.856,32| 47.74
5. Resultado Operacional: LUCRO R%$ 10.941,64 R% 131.299,68 | 36,47

Fonte: Dados da pesquisa 2020
Como mostra a tabela 01, apesar dos custos fixos totais serem elevados o negdcio

demonstrou um bom resultado operacional, trazendo um lucro de R$ 10.941,64. Sendo assim
um bom resultado esperado pela empresa dentro do primeiro més.

Tabela 02- Indicadores de viabilidade

Indicadores Ano 1 Ano 2
Ponto de Equilibric R$ 204.080,66 RE 204.080,66
Lucratividade 42 92 % 49 84 %
Rentabilidade 721,42 % 1.006,18 %
Prazo de retorno do investimento 2 meses

Fonte: Dados da pesquisa 2020

Na tabela 02 mostra os indicadores de viabilidade, na qual informa uma lucratividade
que sera de 42,92% no primeiro ano tendo uma rentabilidade de 721,42%, permitindo que haja
um retorno do investimento em 2 meses, 0 que mostra mais uma vez que é possivel a abertura

do negocio uma vez que apresenta bons resultados.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo tem por objetivo analisar a viabilidade, através de um plano de negdcio, da
implantacdo de uma empresa de consultoria, treinamento e qualificacdo profissional na cidade
de Trindade - PE. Este estudo partiu das seguintes hipoteses: H () os trabalhadores da cidade
de Trindade tém buscado se qualificar para acompanhar os avancos da Industria 4.0.; H (11) os
trabalhadores da cidade de Trindade ndo buscam se qualificar pois acreditam que possuem as
competéncias necessarias para o desempenho de suas funcdes; H (111) ndo se qualificam porque
a cidade ndo dispde de empresas que possam oferecer servicos de consultoria e

desenvolvimento profissional; H (IV), ndo se qualificam por ndo terem condicdes financeira
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para investir em sua empregabilidade. Quanto aos resultados sobre a viabilidade da empresa de
consultoria e treinamento buscou-se a soma dos resultados da pesquisa de campo e resultados
de um plano de negécio desenvolvido no software do SEBRAE de Minas Gerais.

A pesquisa de mercado resultou na opinido de 309 participantes. Foi utilizado um
questionario desenvolvido pelo Google Forms. Em virtude do cenario pandémico, do novo
coronavirus (Covid-19), ndo foi possivel coletar uma amostra com nimeros mais significativos,
no entanto, a pesquisa foi realizada por acessibilidade e conveniéncia em grupos de WhatsApp,
Facebook e Instagram.

Dessa forma, com base nos resultados obtidos neste trabalho, mostra-se favoravel
quanto a viabilidade do negdcio na mencionada cidade. Percebe-se, através dos graficos 10 e
11, resultados satisfatorios a viabilidade. O grafico 10 apresenta que 221 dos participantes
dizem ter interesse em cursos de treinamento e consultoria e o grafico 11 mostra que 216 dos
entrevistados estdo dispostos a investir em melhoria profissional atraves dos cursos de
treinamento e consultoria. Dessa forma, mostra-se grande expectativa para a viabilidade da
abertura do negdécio na cidade de Trindade - PE.

Outro ponto que vale ressaltar, o qual foi visto no decorrer da analise dos dados da
pesquisa, seria com relacdo ao numero de desempregado em Trindade - PE. Como mostra o
gréfico 08, ha uma proporcéo demasiada de desempregados entre os participantes da pesquisa
na referida cidade. Ndo somente, dos que estdo empregados, poucos receberam treinamentos
das empresas em que atuam. O que abre espaco para uma nova pesquisa em Trindade - PE
voltada com relacdo ao porqué desse desemprego e o motivo da maioria das empresas nao
prestarem treinamentos a seus colaboradores.

O presente estudo ndo se limitou apenas a entender a viabilidade da implantacdo de uma
empresa de consultoria, treinamento e qualificacdo profissional na cidade de Trindade-PE,
exclusivamente da opinido pablica dos entrevistados, mas também de todo o plano de negdcio
representado pelo Demonstrativo de Resultado abaixo:

Tabela 03 — Demonstrativo de Resultados do plano de negdcio
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Cenario provavel Cenario pessimista Cenario otimista
Descrigdo
Valor (%) Valor (%) Valor (%)
1. Receita total com vendas R$ 30.000,00 100,00 R$ 25.500,00 100,00 RS 34.500,00 100,00
2. Custos variaveis totais
2.1 (-) Custos com materiais diretos e ou CMV R$ 0,00 0,00 R$ 0,00 0,00 R$ 0,00 0,00
2.2 (-) Impostos sobre vendas R$ 450,00 1,50 R$ 382,50 1,50 RS 517,50 1,50
2.3 (-) Gastos com vendas RS 4.287,00 14,29 R$ 3.643,85 1429 R$ 4.930,05 14,29
Total de Custos Variaveis R$ 4.737,00 15,79 R$ 4.026,45 15,79 R$ 5.447,55 15,79
3. Margem de contribuigao RS 25.263,00 8421 RE§ 21.473,55 84,21 RS 29.052,45 84,21
4. (-) Custos fixos totais RS 14.321,36 47,74 RS 14.321,36 56,16 RS 14.321,36 41,51
Resultado Operacional RS 10.941,64 36,47 R$ 7.152,19 28,05 RS 14.731,09 42,70

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Para formacao desse demonstrativo de resultados foram considerados 03 cenarios, sendo

um cenério provavel, outro pessimista e o ultimo otimista, com uma variacdo de 15% entre 0s
mesmos, 0s resultados acima apresentado no grafico, mostram o funcionamento da empresa
dentro do periodo de 1 ano tendo toda a descri¢do detalhada do plano de negdcio dentro dos
anexos. Como visto no grafico, a empresa apresentou resultados operacionais positivos sem
eventuais prejuizos que a empresa possa vim a ter.

E importante ressaltar que esse cenario pode mudar devido ao novo coronavirus,
fazendo com que a movimentacéo de cliente na empresa ou a busca pela empresa seja diminuida
devido ao isolamento social e as adversidades que o mercado de trabalho se encontra no
momento de pandemia.

Sendo assim, o presente estudo e plano de negdcio mostram resultados bastante
promissores apontando como favoravel a abertura de uma empresa de consultoria, treinamento

e qualificacdo profissional na cidade de Trindade - PE.
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APENDICE

QUESTIONARIO

Escolaridade:

() Superior com especializagéo

() Ensino superior completo

() Ensino superior incompleto

() Ensino médio completo

() Ensino médio incompleto

() Ensino fundamental completo
() Ensino fundamental incompleto

Faixa etéria:

() Outro

() De 18 a 24 anos
() De 25 a 34 anos
() De 35 a 55 anos
() Mais de 55 anos

Género:

() Feminino
() Masculino
() Outro

Sua situacéo atual é:

() Empregado

() Desempregado

() Dono do proprio negécio
() Outro

Se vocé esta empregado, assinale abaixo a opcao correspondente a area de sua atuacao:

() Indastria

() Comercio

() Servico

() Né&o estou empregado

32

Diante das inimeras transformacdes e exigéncias no ambiente de trabalho vocé se considera

uma pessoa empregavel?

() Sim

() Néo

() Talvez

() Um pouco

Quantos cursos de qualificagdo vocé realizou na area de sua profissdo nos ultimos 12 meses?

Sua resposta
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Se vocé esté atualmente empregado, quantos treinamentos voceé realizou pela empresa que
voceé trabalha nos ultimos 12 meses? Caso nao esteja empregado digite "Nao estou
empregado".

Sua resposta

No seu trabalho qual a maior dificuldade que vocé encontra para realizar sua fungdo? Liste até
04 opc¢oes por ordem de prioridade.

() Saber utilizar as tecnologias adequadas para o desenvolvimento do meu trabalho;
() Saber conviver com as pessoas no ambiente empresarial;

() Saber trabalhar em equipe;

() Saber liderar;

() Saber ouvir;

() Saber se comunicar de forma persuasiva;

() Saber lidar com minhas emocdes;

() Saber se colocar no lugar do outro;

() Outro:

Vocé tem interesse em cursos e treinamentos para poder se adaptar as novas exigéncias do
mercado de trabalho?

() Sim

() Néo

() Talvez

() Um pouco

Vocé esta disposto a investir em conhecimentos através de cursos de treinamento e
assessoria profissional para melhorar sua empregabilidade?

() Sim

() Néo

() Talvez

() Um pouco

Se sim, quantas horas de curso vocé esta disposto a realizar por semestre?

() 10 horas

() 12 horas

() 16 horas

() 18 horas

() 20 horas

() Mais de 20 horas
() Néo tenho interesse

Se sim, quanto vocé esta disposto em investir em treinamento por ano na sua carreira
profissional.
() Até R$100,00 reais

() De R$100,00 a R$250,00 reais
() De R$250,00 a R$500,00 reais



() De R$500,00 a R$750,00 reais
() De R$750,00 a R$ 1.000,00 reais
() Mais de R$ 1.000,00 reais

() N&o tenho interesse

Se sim, quais dias da semana s&@o mais apropriados para vocé realizar um curso de
qualificacdo profissional? Caso ndo tenha interesse digite "N&o tenho interesse".
Sua resposta

Vocé conhece alguma empresa de treinamento e consultoria empresarial na cidade de
Trindade-PE?

()Sim
() Néo

Sua preferéncia por curso de qualificacao é:

() Presencial
() Online
() Misto
() Outro
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