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A PALAVRA NEGRO

A palavra negro

tem sua historia e segredo
veias do sdo francisco
prantos do amazonas

e um mistério atlantico

a palavra negro

tem grito de estrelas ao longe

sons sob as retinas

de tambores que embalam as meninas
dos olhos

a palavra negro

tem chaga tem chega!

tem ondas fortessuaves nas praias do apego
nas praias do aconchego

a palavra negro
que muitos ndo gostam
tem gosto de sol que nasce

a palavra negro

tem sua histdria e segredo

sagrado desejo dos doce voos da vida
o tragico entrelagado

e a magica d’alegria

a palavra negro

tem sua histdria e segredo
e a cura do medo

do nosso pais

a palavra negro
tem o sumo
tem o solo
araiz.

(Cuti. Negroesia. Belo Horizonte: Mazza, 2007.)



Resumo

Os profissionais que atuam em organizagdes sociais desempenham um importante papel na
sociedade. Vérias dessas organizagdes atuam em lacunas onde o Estado ndo se faz plenamente
presente. Dentre as dreas de atuagdo no Terceiro Setor, estdo as que se debrucam sobre as
questdes raciais. Os movimentos sociais negros atingiram conquistas que ajudaram a reduzir
as disparidades sociais existentes. Entre esses movimentos estdo as organizacdes da sociedade
civil que denunciam as mazelas que assolam essa populacdo. Neste sentido, € importante que
essas organizacdes possuam competéncias necessdrias para realizar esse trabalho, com vistas
a alcangar seus resultados. O objetivo deste estudo, portanto, foi identificar e descrever as
competéncias necessarias aos colaboradores que atuam numa institui¢ao de Terceiro Setor que
busca preservar as Tradi¢des Afro-Brasileiras. Metodologicamente, optou-se pelo estudo de
caso com abordagem qualitativa. Para coleta de dados, optou-se pela entrevista
semiestruturada e observacdo. Para entrevista optou-se em coletar os dados com os atuais
colaboradores e os que atualmente, nao se encontram na organizacdo. A partir dos relatos dos
pesquisados, foi possivel identificar e descrever as competéncias consideradas necessarias
para o desempenho das atividades e as competéncias coletivas descritas a partir desses relatos.
Os resultados podem ser utilizados pela organizacdo como subsidio para capacitar e admitir
novos colaboradores, além de contribuir para futuros trabalhos realizados tanto em
organizagdes sociais como em estudos relacionados a questdo racial.

Palavras-chave: Cultura e Identidade Negra. Terceiro Setor. Competéncia. Mapeamento de
Competéncia.



ABSTRACT

Professionals who work in social organizations play an important role in society. Several of
these organizations operate in gaps where the state does not fully present. Among the areas in
which the Third Sector , are those that focus on racial issues . The black social movements
achieved victories that helped reduce social disparities exist. Among these movements are the
civil society organizations that denounce the ills plaguing this population. In this sense , it is
important that these organizations possess necessary skills to perform this work, in order to
achieve their results . The aim of this study therefore was to identify and describe the skills
needed for employees who work at an institution of Third Sector that seeks to preserve the
Afro-Brazilian traditions. Methodologically, we chose the case study with a qualitative
approach . For data collection, we opted for semi-structured interviews and observation. To
interview it was decided to collect data with current employees and those who currently are
not in the organization. From the reports of respondents, it was possible to identify and
describe the skills deemed necessary for the performance of activities and collective
competencies described from these reports. The results can be used by the organization as a
subsidy to train new employees and to admit and contribute to future work performed both in
social organizations as in studies related to race.

Keywords : Black Culture and Identity . Third Sector . Competence. Competency mapping .
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1 INTRODUCAO

O Brasil € um pafs multicultural e pluriétnico, tendo sido originalmente constituido
por indios, brancos e negros. A presenca negra, derivada de africanos trazidos para ca,
inicialmente, como simples ferramenta de mao-de-obra, foi muito importante para o
desenvolvimento social, cultural e econdmico do pais. Hoje, o Brasil é considerado o
segundo, no mundo, em termos de populacdo negra, atrds apenas da Nigéria, o pais com o
maior numero de populagdo negra no planeta. Porém, a realidade social brasileira demonstra
que hd uma grande desigualdade entre as etnias que compdem o pais. Para entender as
desigualdades étnicas existentes € necessario relembrar parte do processo histérico, tendo em
mente que o sistema de escraviddo imposto aos africanos e seus descendentes e também a
indigenas, foi o inicio de uma ruptura de identidade étnica e social dessas populacoes,

iniciando-se um longo processo de subjugacdo cultural.

A primeira forma de desconstru¢cdo da identidade negra se inicia com essa ruptura. O
trafico de pessoas africanas, trazidas como escravas para o trabalho forcado nas américas,
retirou a sua qualidade de pessoa, tornando-a objeto e pertencente a um colonizador, além de
ser considerada sem alma. Com isso, a sua identidade e tradicdes se perdem, tendo cerceada
sua prépria condicdo de dignidade humana. Esta é, para Santos (2011), uma técnica de
desidentificacdo étnica realizada pelos colonizadores desde o momento do transporte, nos
navios tumbeiros. Nesses navios, os negros eram colocados em espacos minusculos, tendo de
conviver com outros sem qualquer tipo de laco, ou seja, ndo compartilhavam a mesma lingua,
nem mesma histéria e tdo pouco compartilhavam a mesma cultura, valores e costumes.
Posteriormente, ainda eram forcados a se converter ao catolicismo e adotar nomes catdlicos.
Os colonizadores sabiam que quanto menos identificacdo os africanos tivessem, mais facil
seria submeté-los ao servilismo e sufocar, assim, os protestos que poderiam surgir. No
entanto, isso nao se sucedeu, a rebelido e a revolta eram constantes mesmo na travessia do

Atlantico até o ultimo instante do processo de escravidao no Brasil.

A abolicdio da escravatura, que ocorreu legalmente, com a assinatura da Lei Aurea, em
13 de maio de 1888, inicia-se um outro processo de exclusdo dos negros na sociedade
brasileira. Nesse momento, estdo sendo discutidos ideais para a formacdo de uma Nagdo
brasileira, sustentados principalmente numa visdo de mundo europeia, em que a populagcdo
negra, com o fardo da escravidao, passa a ser um problema. Com isso, se da inicio ao

processo de embranquecimento do Brasil. No entendimento de que o pais ndo poderia se
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desenvolver e tdo pouco ser competitivo, tendo grande parte da sua populagdo formada por
negros, que eram considerados inferiores aos brancos, a elite intelectual e politica brasileira
apostou na emigracdo de povos europeus como solucdo para a eliminacdo esporddica da
populacdo negra. Partiu-se da premissa de que, com a miscigenacdo, em 100 anos seria
possivel ter um pais completamente branco (CUNHAS JR & ROCHA 2008). A realidade
brasileira, contudo, mostrou que essa tentativa nao foi bem sucedida, sendo que, hoje, apds
mais de 100 anos da abolicdo, a maioria da populacdo brasileira é constituida pela populacio
negra (pretos e mesticos). De acordo com censo demogréfico realizado pela IBGE (2010) a
populacdo brasileira em 2010 era constituida por 47,7% pela populacdo branca, 50,7%
populacdo negra 1,1% pela populacdo amarela e 0.4% pela populacdo indigena sendo os

outros 0,1% nio declarados.

Apo6s todos esses anos de abolicdo da escravatura, os negros no Brasil ainda lutam
contra a desigualdade racial. Com o fracasso do embranquecimento da populagdo brasileira,
intelectuais da elite do pais, ainda na tentativa de resolver 0
“problema negro”, se apoiaram nos ideais do que viria ser chamado de o “mito da democracia
racial” (REIS 2009). O célebre livro do socidlogo Gilberto Freire, Casa Grande e Senzala,
estabeleceu a l6gica de que o Brasil era constituido por mesti¢os, sendo um pais tnico e
singular, sem guerras e disputas entre etnias, onde todas viviam harmoniosamente, nao
havendo assim negros, brancos ou indios. Através da valorizacdo do brasileiro mesti¢o, ndo
seria mais possivel identificar o problemas racial; pois, se o pais era singular, por causa da
mesticagem, como identificar problemas de racismo? Ainda, “o apelo em dire¢do ao
branqueamento, vindo das instituicdes sociais e artefatos culturais, militava contra a
constru¢do de uma identidade racial positiva por parte dos negros” (REIS 2009 p. 6).

Essa constru¢do do negro como um ser inferior, se prolongou por décadas, e ainda nos
dias de hoje pode ser verificada. Nao se pode desconsiderar os avancos da sociedade brasileira
na tentativa de corrigir as diferencgas sociais entre as diversas etnias que compdem o pais, a
saber, a criacdo do Estatuto de Igualdade Racial; a promulgacdo da lei 10.639 de 2003, que
obriga os estabelecimentos publicos e particulares do ensino fundamental e médio a inserir no
seu curriculo, os conteudo referentes 4 historia e cultura afro brasileira; o estabelecimento de
cotas para negros nas universidades publicas, entre outras conquistas do povo negro
brasileiro. Esses avangos s6 foram possiveis através da luta pela transformacdo da condi¢do
de escravizados em seres livres e dignos de cidadania. A existéncia dos quilombos, que
datam do século XVI, ja demonstra essa explicita intencdo de viver em liberdade, e a
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dignidade no exercicio dessa liberdade ainda pauta as lutas atuais dos movimentos sociais
negros, os quais buscam, por meio de inclusdao real, o pleno exercicio da liberdade,
formalmente posta a pouco mais de um século. Os movimentos sociais negros através do
teatro, da musica, da religido, da capoeira entre outros, vem reproduzindo os valores, a cultura
e a identidade deixada por seus ascendentes africanos, no intuito de resgatar e preservar o que
muitos tentaram reprimir e eliminar.

Em meados da década de 70 a 90 do século passado, diversos movimentos sociais
ganharam for¢a no pais. Nos ultimos anos, houve uma transformac¢ao do papel do Estado na
economia, que deixou de ter um papel central na promocao do desenvolvimento econdmico e
social. Diante de tal panorama, surge e se consolida o que chamamos de Terceiro Setor,
composto por organizagdes de natureza privada, sem fins lucrativos, que visam ao beneficio
coletivo e buscam valores e praticas mais justas e humanitrias, embora nao sejam integrantes
do governo. Esses atores sociais que lutam na promocao social, se consolidam, se multiplicam
e ganham destaque na sociedade brasileira face ao seu trabalho peculiar de atuar nas
distorcdes sociais. Dentre essas organizacdes, se destacam as organizacdes que pautam as
questdes raciais.

Se, por um lado, corrigir distor¢des sociais, baseado no desenvolvimento de atividades
de interesse publico, sem objetivar o lucro, € o que diferencia o Terceiro Setor tanto do
primeiro (Estado), quanto do segundo (Empresas) ; por outro, a realidade em que elas estdo
inseridas mostra que cada vez mais € necessario que os profissionais sejam competentes para
realizarem o seu trabalho. Nao hd duvida de que nos ultimos anos a sociedade mundial esté
cada vez mais dindmica, principalmente, com a globalizagdo, que abriu espaco para uma
diminui¢do das barreiras territoriais e a quase extin¢do das barreiras comerciais. Esses fatores
tornam as empresas privadas bem mais competitivas e coloca o Estado a redefinir seu papel
na sociedade. Essa dindmica social tem um impacto também nas organizagdes sociais. Com a
diminuicdo dos recursos vindos das organizagdes internacionais e do Estado, com o
crescimento das organizacgdes sociais € o papel cada vez mais importante dessas organizacdes
na sociedade brasileira, a gestao dos recursos e a profissionalizacao dos individuos € essencial
para eficiéncia do Terceiro Setor. As producdes académicas vém suscitando a importancia da
profissionalizacdo do Terceiro Setor o que implica profissionais mais competentes atuando
nas organizacdes. Entretanto, esse meio carece de pesquisas que abordem a importancia das
habilidades humanas desse profissional que devem ser vistas como essenciais para

desenvolver seu trabalho com competéncia.
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Existem diversas definicdes sobre competéncias; entretanto, devemos destacar as que
consideramos mais relevantes para esse estudo. O conceito de competéncia abordado pelo
Zarifian (2001) refere-se ao profissional como um ser humano, uma vez que o considera como
pessoa dotada de caracteristicas objetivas e subjetivas, ou seja, sdo pessoas com capacidades
técnicas e qualidades humanas consideradas fundamentais na realizagdo do trabalho. Para o
autor, competéncia ¢ um desempenho expressado pelo individuo em determinado contexto,
em termos de comportamentos adotados no trabalho e realiza¢des decorrentes. Para Le Boterf
(2003), a competéncia deve ser compreendida como uma no¢ao multidimensional que vai do
individual ao social, envolvendo capacidades técnicas e também humanas relacionais e
comportamentais. Segundo o autor, ser competente € além de saber e saber fazer € saber agir.
Ja Fleury e Fleury (2001 p. 188) definem competéncia como “é um saber agir responsavel e
reconhecido que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos e habilidades
que agreguem um valor econdmico a organizagdo e valor social ao individuo”. Assim as
competéncias podem ser entendidas como a mobilizagdo dos conhecimentos, habilidades e
principalmente atitudes de modo a atingir determinado resultado.

Tendo em vista que o presente estudo visa analisar as competéncias necessarias aos
colaboradores de uma organizagdo social, cuja sua missao € pesquisar, resgatar e preservar as
tradicoes afrodescentes como instrumentos legitimos e construtores de um mundo melhor, a
questdo que norteou o este estudo foi: Quais as competéncias necessarias aos colaboradores
que atuam numa Organizagdo Social que visa o resgate e preservacdao das tradi¢des afro-
brasileiras?

Tendo em vista a questdo de pesquisa € as consideracdes expostas anteriormente, o
objetivo geral deste estudo é: identificar e analisar as competéncias necessdrias aos
colaboradores que atuam numa instituicdo do Terceiro Setor que busca preservar as Tradi¢des

Afro-Brasileiras.
Para alcancar esse objetivo foram definidos os seguintes objetivos especificos:

e [dentificar e descrever as atividades dos colaboradores que atuam na organizagdo
pesquisada, a Africanamente;

e Identificar e descrever os conhecimentos, habilidade e atitudes necessarios aos
colaboradores do Africanamente;

e [dentificar e analisar os aspectos que facilitam e dificultam o desempenho de seu papel

enquanto colaborador na organizac¢io pesquisada;
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e [dentificar e descrever as competéncias organizacionais a partir das capacidades

descritas como necessarias aos colaboradores.

1.1 Justificativa

z

Considerando a afirmagdo de Silva (2010), de que é nos territérios de maioria
afrodescendente que os negros e negras vao construir suas identidades e preservar as suas
tradicoes, pode-se dizer que a competéncia dos individuos que atuam em organizacgdes sociais
nestas comunidades torna-se fator chave para criacdo de vinculo com as comunidades de
maioria afrodescendente.

Ao escolher uma organizag@o social como campo de pesquisa, ndo se deve esquecer
que a qualidade estd nas pessoas. Sdo elas que, nos servigos sociais, fazem a diferenca e
ocupam lugar de destaque (GARAY 2011), ja que o trabalho social envolve a prestacao de
servico e um alto grau de envolvimento dos colaboradores com a causa da instituicao.

Muito embora a vontade de trabalhar com essa tematica, hd uma grande dificuldade
em torno da estruturacdo dessas entidades, uma vez que, ¢ comum essas organizacoes
trabalharem com escassez de recursos financeiros (GUERRA SILVA 2010), dificultando a
remuneracao dos colaboradores e, por consequéncia, gerando um alto grau de desempenho
por parte daqueles que fundaram a organizacdo, ja que se desdobram para realizar diversos
servigos haja vista a falta de pessoal.

Saber identificar quais as competéncias necessdrias aos profissionais que atuam ou
atuaram no processo de capacita¢do para populacao negra de uma comunidade, é de imensa
relevancia tanto para as organizacdes sociais que trabalham com esta temdtica como para os
profissionais dessas organizagdes.

Acredito que o aumento do conhecimento sobre este tema, poderd fornecer
informacdes para a organizacdo, tanto no sentido de contribuir para melhor o entendimento
sobre questdes relativas a tomada de decisdes, como para o aumento da eficicia e da
competéncia dos profissionais que nela atuam.

Através dos resultados encontrados neste estudo, o gestor social juntamente com os
colaboradores da organizacdo poderdo discutir as estratégias utilizadas e planejar a melhor
forma de obter os resultados desejados.

Deste modo, desenvolveu-se um estudo de caso de natureza qualitativa com os

profissionais que atuam num programa de estudos relacionado a temdtica racial, numa
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Organizacdo da Sociedade Civil de Interesse Publico (OSCIP) que se trabalha o resgate e a
preservacdo das tradi¢cdes afrobrasileiras.

O presente estudo estd estruturado da seguinte forma: no segundo capitulo sdo
abordados os aspectos tedricos, onde se apresenta de maneira pormenorizada o tema da
pesquisa; o terceiro capitulo descreve a metodologia utilizada e a descricdo da organizacgdo;
no quarto capitulo sdo analisados os dados e os resultados colhidos; e finalmente no quinto

capitulo encontram-se as consideracdes finais, bem como as sugestdes para estudos futuros.
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2 REFERENCIAL TEORICA

Esta secdo tem como finalidade apresentar a fundamentacao tedrica utilizada para fins
desse trabalho. Deste modo serdo apresentadas abordagens sobre a Cultura e Identidade negra
no Brasil, abordagens sobre a contextualizagdo do Terceiro Setor, assim como o conceito do
Terceiro Setor e consideragdes sobre as OSCIP bem como abordagens acerca dos
profissionais que atuam nele e por fim serd apresentada o conceito de Competéncias e serd
apresentada abordagens sobre Mapeamento de Competéncias. Esses conceitos foram

utilizados para analise dos dados coletados.

2.1 Abordagens sobre Cultura e Identidade Negra no Brasil

O Brasil possui a maior populagio de origem africana fora da Africa, sendo superado
apenas pela Nigéria. Devido a isso a cultura do continente africana exerce grande influencia
no pafs. Hoje a cultura negra é resultante também das influencias dos portugueses e
indigenas, se manifestando na musica, religido e culindria. Esse patrimonio cultural negro foi
fundamental para construir, manter, resignificar a identidade étnica da populacdo negra no
Brasil.

CUNHA JR e RAMOS (2008), entendem as diversas forcas de identidade, que se
manifestam na valorizagdo da coletividade, na vinculagdo com o territério e no respeito pela
experiéncia dos mais velhos, como producdo da cultura negra, que € evidenciada pelas
formas de sociabilidade, compartilhamento e apropriagdo de artificios e espagos partilhado
por um grupo étnico. Neste mesmo sentido SILVA (2010 p. 6) define a identidade como “o
modo de ser do mundo e com outros, consistindo na criacao de redes de referencias culturais
dos grupos sociais” e continua destacando que a identidade sdo tracos culturais que se
expressam através de praticas linguisticas, festivais, rituais e referencias civilizatério que
marcam a condicdo humana. Desta forma a identidade € vista como algo que vai ser
construido sobre referenciais simbdlicos e cultural em que os individuos partilham, assumem
e reconhecem o seu pertencimento a um determinado grupo.

JOAQUIM (2001 APUT REIS 2009) explica a nocdo de identidade afirmando que
esta consiste num fendmeno derivado da dialética entre um individuo e a sociedade, em que
os tipos de identidade sdo produtos socialmente determinados. Segundo Reis (2009), essa

identidade € percebido como algo que o individuo atribui, de forma positiva, a um grupo de

referencia com o qual partilha satisfatoriamente os valores e tradi¢des. SILVA (2010) afirma,
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que enquanto sujeitos sociais, ¢ no ambito da cultura e da historia que definimos a nossas
identidades. A autora entende que a identidade negra é uma constru¢do social e cultural de
um grupo étnico/racial ou de sujeitos que pertencem a mesmo grupo étnico, sobre si mesmo,
a partir da relagdo com o outro. Para REIS (2009), a identidade negra no Brasil foi perdida
desde o momento do trafico interno, onde tanto o seu nome, quanto a sua condi¢do de ser
humano foi cerceada para se tornar um objeto pertencente ao colonizador.

O negro vem ao poucos afirmando a sua identidade ao mesmo tempo em que
questionam a posicdo privilegiada das identidade até entdo dominantes. KABEGELE
MUNANGA (1994 APUT SILVA 2010) afirma que no Brasil a construcdo da identidade
negra implica a construc@o do olhar dos sujeitos que pertencem ao mesmo grupo étnico/racial
sobre si mesmo a partir da relacdo com outro, pois, ser negro ndo € uma condi¢do dada a
priori, ou seja, ser negro € tornar-se negro. Para entender esse processo de (re) construgdo
identidade negra no Brasil € necessdrio entender a histéria dessa populacio no pais.

A historia dos negros no Brasil inicia no século XVI com a escraviddo imposta aos
africanos. O sistema socioecondmico predominante na Europa nessa época — capitalismo —
tendia a organizar toda a producdo da sociedade em fungdo do lucros a serem acumulados
pela classe burguesia que apoiava o Estado absolutista. E assim iniciam-se as grandes
navegacOes pelo oceano Atlantico, de modo a expandir o sistema capitalista de comercio
(SILVEIRA & MELLO 2001). Destas navegacdes que os portugueses chegam ao Brasil, e
com o objetivo de gerar lucros para os burgueses e o Estado € introduzido a producdo de
actcar no pais, como base econdmica da coloniza¢do. Para que a produgdo de acticar fosse
rentdvel, fazia-se necessario um grande numero de trabalhadores, que, por conseguinte ndo
poderiam ser assalariados, pois assim nio seria possivel a geracio de lucro desejado. E desse
processo que os indios, a populacdo nativa encontrada pelos portugueses quando
desembarcaram no Brasil, foram os primeiros a serem submetidos a escravidao. Porém, essa
tentativa fracassou, pois os indios estavam em seu territorios e fugiam com relativa facilidade
e posteriormente se organizavam para destruir as plantagdes e construcdes, o que constituia
em gastos e perdas aos comerciantes e latifundidrios. E a partir disso que a negros africanos
se vém diante de uma realidade devastadora, onde lhe é retirado o direito de ser humano digno
de todo e qualquer privilégio e passa a ser um escravo considerado uma mercadoria, um ser
inferior aos brancos cuja sua tnica valia era a forca fisica.

Sendo trabalhadores que viriam para um territério desconhecido, provavelmente seria

mais facil dominar e controlar o trabalho escravo. Dado que os portugueses ja possuiam

16



ligacOes com paises africanos e com a existéncia de conflitos internos entre algumas etnias
africanas que tendiam a produzir prisioneiros passiveis de escraviddo os portugueses
realizavam trocas com chefes locais e capturavam indmeros negros africanos e exportava - os
para o Brasil.

Segundo Santos (2011) a escolha das pessoas a serem submetidos 4 escraviddo ndo
foram realizadas de forma aleatdrias, para o autor, os colonizadores escolhiam negros de
diferentes etnias, pois quanto menos identificacdo os negros tivessem mais facil seria
submeté-los ao servilismo. Porém, os negros africanos sempre resistiram a tal condicdo,
varios homens e mulheres africanos, durante o transporte se precipitavam no mar, outros se
negavam a comer como forma de resisténcia a escravidao.

Corroborando com tal afirmativa, Silveira e Mello (2001), consideram que os
traficantes procuravam selecionar individuos de diferentes etnias e culturas de modo a
dificultar a comunicagdo entre eles e isolavam os individuos do mesmo grupo étnico-cultural,
fazendo que houvesse a perda de referencias culturais, pois € através desses referencias que
seria possivel a preservacdo da identidade coletiva. Sem essa identidade possivelmente os
africanos seriam dominados e obrigados a realizarem trabalhos em condi¢des precdrias e
subumana sem haver revoltas e resisténcia. Porém a histéria mostra que apesar dos negros
terem sido submetidos a condi¢des subumanas, eles nunca pararam de lutar e resistir a essa
realidade.

Se por um lado os colonizadores retiram do negro até o préprio nome, obrigando-os a
se converterem ao catolicismo e adotarem nomes catélicos, retirou deles — negros — o direito
a uma vida digna ao submete — los a escravidao tendo que trabalhar em condicdes precérias
ou mesmo ao serem retirados dos seus lares, da sua histéria e da sua cultura perdendo
qualquer vinculo com as suas raizes (SANTOS 2011), por outro, os negros das mais diversas
etnias se mostraram resistentes a tais condicdes. Ao contrario do que por anos as elites
brancas quiseram fazer crer, os negros sempre resistiram 4 escraviddo. As indmeras fugas que
levaram ao surgimento dos quilombos, que datam os dias de hoje é prova da resisténcia dos
negros, as sabotagens permanentes do trabalho e mesmo os suicidios e abortos podem ser
percebidos como praticas individuais de resisténcia que a penosa vida de escravo impunha, ou
mesmo as fugas temporarias para dentro do sistema escravista, visando vivencias ludica e
prazerosa através das praticas religiosa nos terreiros de batuque (SILVEIRA & MELLO
2001). Esses modos diretos e indiretos de resisténcias, aliados a uma lenta e constante

reconstru¢ao de uma identidade cultural e étnica, pelos ritmos musicais, pela religiosidade de

17



matriz africana, pela capoeira, constituiram como importantes taticas de (re) territorializacao
africana no Brasil.

A exploragdo escravista teve seu impacto muito mais além do que os abusos fisicos
que os negros foram submetidos, por meio da for¢a e da persuasdo o negro era levado a
interiorizar os valores dominantes da sociedade branca e ver-se, assim, na condi¢do de inferior
por natureza (REIS 2009). Por meio de ameaca permanentes de repressdo, a imposi¢do da
religido catdlica, da lingua de uma cosmovisdo de mundo ocidental, por outro lado, as
migalhas dadas a titulo de bom comportamento compunham os mecanismos dessa violéncia
ndo fisica permanente a qual visava a destrocar a identidade, a autoestima a personalidade a
vontade individual e coletiva do negro escravizado (SANTOS 2011; SILVEIRA & MELLO
2001).

Em Maio de 1888 é aprovada lei, que ficou conhecida como a Lei Aurea, em que os
escravizados foram libertos. Uma vez aprovada a lei que libertava os negros da escravidao,
acreditou-se num novo periodo para os descendentes de africanos, porém, nao foi necessério
muito tempo para que os negros percebessem que a abolicao da escravatura nao proporcionou
melhores condicdes de vida a populacdo negra. Para Reis (2009) a aboli¢do da escravatura
veio inaugurar uma nova situacdo de exclusdo e subordinagdo para a comunidade negra
brasileira. Perante a lei os negros se encontravam libertos e deveriam adquirir a condi¢@o de
cidaddo da republica, porém na pratica os direitos inerentes a cidadania eram negados a
grande maioria da populacdo brasileira, particularmente para a comunidade negra liberta, uma
vez que, nao se promoveu nenhuma politica de adaptagdo da populagdo negra a4 nova e
complexa situacdo de trabalhador livre e tdo pouco lhes foi proporcionado o direito 4 saide e
educacgdo. Cabe ressaltar que apds a abolicdo o negro, ainda, continuava a ser considerado um
ser inferior e sem alma sendo natural se desfazer de tal “ser”.

~ A0

De modo a resolver o “problema da escravidao” a elite e os intelectuais brasileiros,
formulam teses racistas, onde seria possivel a diminui¢do ou se possivel extinguir a
populacdo negra no Brasil. Baseando-se na ideia de que através da miscigenacao, entre os
brancos e os pretos, seria possivel ter um pais totalmente branca em 100 anos a Republica
Brasileira nos final do século XIX e inicio do século XX apostava na imigracao dos brancos
europeus como a melhor solug@o para eliminar a populagdo dita inferior aos demais (SILVA
2010). A realidade brasileira, contudo, mostrou que essa tentativa ndo foi bem sucedida,

sendo que atualmente, ap6s mais de 100 anos de aboli¢do, a maioria da populagdo brasileira é

constituida pela populacdo negra (pretos e mesticos). De acordo com censo demografico

18



realizado pela IBGE (2010) a populacao brasileira em 2010 era constituida por 50,7% pela
populacdo negra, 47,7% pela populacdo branca, 0,4% pelos indigena, 1,1% pela populagdo
amarela sendo 0,1% nao declarados.

Ap6s todos esses anos, de abolicdo da escravatura, os negros e negras ainda lutam
contra desigualdade racial no Brasil. Com o fracasso do embranquecimento da populagdo
brasileira, intelectuais da elite do pais, ainda na tentativa de resolver o problema negro, se
apoiaram nos ideais do que viria a ser chamado de o “mito da democracia racial” ( SANTOS
2011). O celebre livro do socidlogo Gilberto Freire, Casa Grande e Senzala, estabeleceu a
légica de que o Brasil era constituido por mesticos, sendo um pais dnico e singular sem
guerras e disputas entre etnias, onde todos viviam harmoniosamente, ndo havendo assim
negros, brancos ou indios. Através da valorizacdo do brasileiro mestico, ndo seria mais
possivel identificar o problema racial ( SILVA 2010).

Para Reis (2009), Mello & Silveira (2001) e Santos (2011), a democracia racial, viria a
encobrir a realidade excludente e discriminatéria das relagdes inter-raciais na sociedade
brasileira. Ao encobrir a situacdo de nao cidadania a que esta ordem submetia a populagao
negra, o problema da discriminagdo racial estaria resolvido, uma vez que, a ldgica da
democracia racial se fundamentava na inexisténcia do racismo no Brasil, cujo todos os
costumes e tradigdes convivem harmoniosamente, compondo assim, uma rica e pluralista
nacionalidade.

Esse processo de construcdo de uma identidade negativa dos negros, serviu para a
desqualificacdo social da populag¢do negra no Brasil.

Apesar da poderosa constru¢do ideoldgica investida no pais para constru¢do de uma
identidade negativa dos negros, estes ndo aceitavam pacificamente tal situacdo. Para
SANTOS (2011) o processo de constru¢do ou reconstrucao de identidades pode ser vista
como vital para que os grupos sobrevivam e prospera. Com os negros no Brasil ndo foi
diferente. Cabe destacar que grande parte dos negros que chegaram ao Brasil para serem
escravizados, estavam divididos em trés grupos. Um desses grupos € representado pelos
sudaneses da Nigéria, o segundo grupo sao os guineo-sudanesses que habitavam abaixo da
linha do Saara e o terceiro sd@o os Bantos, vindos de Angola, do Congo e de Mocambique
(SOMMER 2005). E sabido que quando vdrias culturas se misturam acabam gerando uma
nova, que representa a soma do melhor de cada uma delas. Assim sendo as manifestagdes

culturais destes grupos € que resultou na africaniza¢do da cultura brasileira.
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Muito embora atualmente a heranca cultural deixada pelos africanos € aceite como
parte da rica cultura do pais, nem sempre foi assim.

Apesar da penosa vida de escravidao os negros jamais deixaram seus costumes e
religides de lado. Uma vez que, os negros escravizados faziam parte de diversas etnias
africanas, a cultura e os valores que hoje fazem parte da Cultura Brasileira tiveram influencia
dessas etnias. A capoeira era um costume dos povos pastores do Sul da atual Angola. Era uma
cerimdnia que os homens disputavam uma competicio de luta animada pelo toque de
atabaques. Foi também um meio pelo qual os escravos resistiam contra o tratamento violento
que era submetido (LIMA 2010). As religides de matriz africana também sdo exemplos da
resisténcia dos negros em interiorizar os valores civilizatorios eurocéntricos. S@o rituais que
ainda na época da escravatura, eram realizadas pelos negros. Os africanos ao chegaram no
Brasil eram obrigados a se converterem ao catolicismo e adotarem nomes catélicos. No
entanto os escravizados nas senzalas organizavam os seus costumes, através de um sistema de
identificacdo dos orixds com santos e santas catolicas. Este foi o modo dos descentes de
africanos encontravam para cultuarem os seus orixds (PEREIRA et al 2012). Outras
manifestacoes culturais que estdo presentes na cultura brasileira foram simbolos da
resisténcia dos negros a dura realidade pela qual eles se encontravam a saber; as Congadas
onde havia a coroagdo dos reis do Congo, foi a principal manifestacdo cultural africana do
periodo colonial. Reconhecida pela Igreja e pelo senhor do engenho, a festa consistia numa
procissao que acabava numa Igreja, as preferidas eram de irmandades de negros, onde
acontecia a coroagdo do rei e da rainha de Congo; O Jongo em que um individuo cantava e
balancava um chucalho e junto era embalado pelo som dos tambores e a partir desses som 0s
individuos que se encontravam numa roda entravam no centro apresentando as suas
habilidade através da danga (LIMA 2010). Essas manifestagdes sdo exemplos de resisténcia
dos negros, assim como foram instrumentos utilizados pelos negros para reviverem a suas
ancestralidade podendo assim resguardarem as suas herancas, tradicoes e identidades.

As manifestacdes culturais negras, igualmente, foram e sdo objeto de perseguicao
repressao e descaracterizacao para ordem racista brasileira. A religiosidade de matriz africana,
como o batuque e o candomblé, a capoeira, e mesmo o samba, foram durante décadas a fio
proibidos e rejeitados (MELLO & SILVEIRA 2001).

Os negros brasileiros, durante o periodo pds abolicdo preservaram e criaram manifestacdes
culturais préprias como resisténcias e afirmacdo coletiva frente a opressdo. E nos espacos de

maioria negros que a cultura e identidade dessa populacdo vai se fortalecer. Uma vez que, a
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abolicdo de escravatura ndo significou grande avango para populagdo negra no pais, € estes
continuavam vivendo na miséria, pobreza e principalmente a sociedade brasileira mostrava
continuamente que essa populacdo ndo era bem quisto na cidade e tio pouco desejados. E
desse processo de exclusdo que surgem as vilas e espacos onde os negros compartilhavam a
suas culturas e fortalecia a sua identidade.

Primeiramente, é importante ressaltar o surgimento de territérios onde a maioria da

populacdo sao afrodescentes, pois:

Sdo nos territérios de uma maioria afrodescentes, entre eles a rua, terreiros entre
outros que a vida de homens e mulheres negras sdo compartilhadas, conduzindo a
padrdes especificos de comportamento, gerando em cada um desses espacos uma
identidade distintiva e defensiva que servem de refugio e sdo fontes de

solidariedade, na busca de protecdo ao mundo exterior hostil (SILVA 2010 p. 6)

Os territérios com a sua maioria afro-descentes sdo entidade geograficas
historicamente associados tanto pelos negros como pelos brancos 4 identidade de grupos
negros no Brasil (BANDEIRA 1988 APUT SOMMER 2005). Para entender a formagdo
desses espacos € importante retomar o contexto do pds abolicdo, em que houve uma tendéncia
de migracdo de contingentes populacionais negros em direcdo as periferias das entdo capitais
em formacdo. Esse periodo coincide com o periodo de consolidagdo urbana das capitais
brasileiras que passam a adotar politicas de planejamento urbano semelhante as adotadas nas
capitais europeias, onde vigorava uma visdo higienista em prol do saneamento das cidades.
Entre outras medidas, as aberturas de largas vias nas regides centrais, no Brasil, propiciou no
inicio do século XX a remocdo das populacdes negras desses espacos, atribui-lhes para
moradia regides afastadas dos centros urbanos. Segundo SOMMER (2005) esse processo de
evolucdo urbana nas grandes cidades brasileiras ndo propiciou a manutengdo dos territorios
étnicos negros no meio urbano. Corroborando com essa afirmativa CUNHA JR e Ramos
(2008) salientam que essas transformagdes radicais nos centros urbanos levaram a populacao
negra, que habitava os corti¢os e casas de comodos nas dreas centrais a dreas mais distantes

dos centros urbanos e desprovidos de infraestrutura e equipamentos publicos.

Esse processo eugénico chamado higienista (CUNHA Jr e RAMOS 2008), se sucedeu

em diversas capitais do Brasil, deste modo ndo foi diferente em Porto Alegre.

Com o termino da Revolug¢do farroupilha e a Guerra do Paraguai nos finais do século

XIV e principalmente com abolicdo da escravatura, a coldnia africana localizava-se onde
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atualmente estao localizados os bairros, cidade baixa, Rio Branco, Mont. Serrat ¢ Bom Fim.
Nesta época esses bairros estavam localizados em locais distantes do centro e fora da cidade,
visto que anteriormente a mesma se localizava onde hoje estd a Santa Cada de Misericérdia.
O territdrio negro foi por exceléncia um espago religioso e festivo, e por tal se encontrava na
mira das autoridades. A Colonia Africana comecou a desaparecer a partir nas décadas iniciais
do século 20, com a chegada da comunidade judaica e a consequente valorizacdo imobilidria
(PEREIRA et al 2012). Nos finais do século XX, Porto Alegre passava por um processo de
higieniza¢do da cidade e de normatizacdo quanto ao uso do solo. Deste modo o centro da
cidade, que era habitada pela populacdo negra, passa a ser alvo dos governantes, onde o

centro deveria ser um espaco nobre, limpo e moderno.

Assim inicia-se o processo de expulsdo dos negros, primeiramente, € instituida uma
fiscalizacdo aos becos e corticos onde se ditava proibi¢cdes e taxas, que com tempo se torna
cada vez mais dificil de serem pagos pelos moradores, visto que os negros ainda eram
marginalizados e estigmatizados pela sociedade. Face todo esse processo, juntamente com a
especulacdo imobilidria nesses terrenos, os negros foram cedendo lugar a novos moradores e
assim sdo empurrados para longe do centro da cidade. Indo muitas vezes para periferias e
4reas rurais ( SOMMER 2005). E desse processo de exclusio que surge os Bairros como
Restinga, Sao José, Vila Cruzeiro, entre outros. Esses Bairros sdo onde a grande parte da
populacdo negra se encontra. Segundo SOMMER (2005) o Bairro Sdo José, € o primeiro
Bairro na listagem da populacdo proporcionalmente negra em relacdo ao universo, composta
por 10.162 habitantes de cor parda e preta, sendo 32,16% da composicdo do universo de
31.599 moradores. O segundo Bairro com maior populacdo proporcionalmente negra é a
Restinga onde se concentra 31, 61% de negros em relacdo ao universo de 53.764 moradores.
O bairro restinga ¢ o segundo com maior a populacdo negra em Porto Alegre tanto em
termos proporcional como quantitativo. Em termos quantitativo o Bairro com maior
concentracdo de negros é a Medianeira/ Santa Teresa ou Cruzeiro como € denominagao dessa

regido no Or¢amento participativo, tendo 19.062 habitantes negros.

A autora Silva (2010), salienta que o territério a exclusio sdo processados por estes
sujeitos que organizam os seus significados e constroem as suas identidades. CUNHA JR e
RAMOS (2008) afirmam que 70% dos espacos onde populacdo negra reside sdo dreas
informais, como favela, ocupacdes ou invasdes e moradias auto construidas, onde esta

populacdo imprime as suas inscricdes histéricas e socio culturais na organizagao destes
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territérios, visto que os espagos negros se regem pela logica da necessidade e pela 16gica
cultura. Sdo espacos que se configura como uma situacdo especifica de alteridade
caracterizados por relacdes sociais préprias e divergentes da sociedade envolvente sdo
associados a estes territdrios caracteristicas de forte lacos familiares e parentesco (SOMMER
2005). Neste mesmo sentido CUNHA JR e RAMOS (2008 p. 3) salienta que essa légica
peculiar embasada pelos principios filoséficos e civilizatérios de matriz africana que aparece
as relagdes sociais e culturais, que € marcado por familias matriarcas, relagdes de compadrio,
respeito pela experiéncia dos mais velhos, a vinculagdo com o territorios, entre outros € que

legitima efetivamente a formacdo de identidades.

Percebe-se que numa sociedade em que os individuos sdo fortemente discriminados
pela cor de pele e fenétipo € na redefinicdo do uso da terra, que é um fator importante na
constru¢do do espaco negro, é que ocorre a retomada e manifestacdo culturais e religiosos,
que tinham no negro o seu agente e sujeito principal. Além do mais, as tradi¢des culturais sao
elementos importantes na defini¢do positiva da identidade negra. A posse da terra foi
fundamental para que os negros consolidassem a sua identidade étnica, neste sentido SILVA

(2010) salienta que:

Cada lugar € a0 mesmo tempo objeto de uma razido global e de uma razdo local,
convivendo dialeticamente, pois € no lugar que a cultura vai ganhar sua dimensao
simbdlica e material combinando matrizes globais, nacionais, regionais e locais.
Assim sendo € nos lugares de uma maioria afro descentes que homens e mulheres

negras vao construindo suas identidades (SILVA 2010 p. 5).

Embora estas comunidades locais, construida por meios de agdo coletiva e sdo
preservadas pela memoria coletiva, os negros sempre lutaram, ndo s6 para a constru¢io de um
identidade afirmativa, como também pela aceitacdo da cultura negra. Varios movimentos
negros moveu o pais no sentido da necessidade de se assumir a diversidade racial e cultural
existente no pais (CUTI 2010). Tais movimentos iniciam-se na década de 30, em que a
populacdo negra sai as ruas chamando atencdo para os problemas que afligia a populagcdo
negra. Em outubro de 1931 € criado em Sao Paulo a Frente Negra Brasileira (FNB), cujo
estatuto foram aprovados por mais de mil pessoas (MELLO & SILVEIRA 2001), com o
objetivo de unificar nacionalmente a luta de diversas entidade negras entdo existentes.
Segundo Santos (2011) os “frentenegrinos” foram responsdveis, naquela época, pela
revalorizagdo da palavra negra, porém o autor ressalta que apesar das consideracdes pontuais

que o movimento negro estava realizando, o mito da democracia racial continuava tendo
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efeito sobre a populacdo brasileira, inclusive nos negros. A prépria FNB via com
desconfianca o vinculo em que na época chamavam de africanismo. Pois nessa época ser
identificado como negro ou preto era sinbnimo de rebaixamento e estigma social, uma vez
que, o estado e a elite branca continuavam a apelar pelo branqueamento militando contra a
constru¢do de uma identidade positiva por parte dos negros. Porém diversos movimentos
sociais comecaram a ganhar for¢a no pais, movimentos que tinha como objetivo a valorizacao
do negro brasileiro. No Rio de Janeiro surge em 1944 o Teatro Experimental do Negro, que
vai criar nicleos em outros estados do pais com o objetivo de valorizar a expressdo do artista
negro € o desenvolvimento de ideologia da negritude. Assim como em Sdo Paulo, no Rio
Grande do Sul, a elite negra se organiza e sdo criados vdrios jornais que buscaram reforcar
uma identidade positiva no seio da comunidade negra. Alguns desses jornais chegaram a
distribuir cerca de 3.000 exemplares na época, como € o caso do jornal A Alvorada (foi criado

em Pelotas em 1907) que durou por mais de cinquenta anos (MELLO & SILVEIRA 2001).

No final dos anos 80 e inicio dos anos 90 o pais passava por um periodo de
redemocratizacdo que trouxe novos ares. Inimeros movimentos sociais surgem no paifs
levantando bandeiras ideoldgicas, surgem novos partidos, politicos e grupos de interesse
emergem nesse periodo. Com o movimento negro nao foi diferente. Desde o periodo de 1978
que é criado o Movimento Negro Unificado (MNU), que reunia varias organizagdo negras do
pais militando pela contra opressdo racial, uma serie de mudangas teve curso no pais
(SANTOS 2011). Cabe ressaltar que teve origem nos membros do movimento negro gaichos
a troca das datas da consciéncia negra, em que os membros desse movimento propuseram o
dia 20 Novembro em homenagem a morte do herdi negro brasileiro Zumbi de Palmares, em
que anteriormente era celebrada no dia 13 de Maio cujos membros do movimento negro
entendiam como falsa aboli¢do, e ndo significou muito avanco para populaciao negra na época
( MELLO & SILVEIRA 2001). Organismos Internacionais, Agencias de Cooperacdo
Multilaterais comecam a vocalizar os problemas que mais afetavam a populagdo negra no

pais, desemprego, exclusdo social e politica.

Deste modo a elite negra politizada aproveita essas brechas exigindo do Estado a
cumprir os acordos internacionais de luta contra racismo institucional. E sdo dessas
reivindicagdes que € instituida o Estatuto de Igualdade Racial, € criada lei 10 639/03
(BRASIL 2003) que estabelece a inclusdo de conteido programatico de historia e da cultura

Afro Brasileira no ensino fundamental, € instituida a lei 12.7111/2012 relativa a cotas raciais,
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que estabelece a criacdo de vaga no ensino publico superior para negros estudantes do ensino
publico e estudantes oriundos de familiares com a renda inferior a 1,5 saldrio minimo
(BRASIL 2012) e a lei 4887/2003 que garante terra aos remanescente da comunidade
quilombola que estejam ocupando suas terras (BRASIL 2003). Sdo destas conquistas que a
palavra negro se popularizou como identidade afirmativa. E cada vez mais pessoas se cor se

autodeclaram como negra.

Embora do ponto de vista da genética a ideia de raca é desprovida de qualquer valor e
conteddo cientifico, a palavra negro continua a ser utilizada, tanto no sentido pejorativo como
no sentido afirmativo. Por anos se perpetuou a ideia de raca superior e racga inferior, sendo os
negros foram considerados os inferiores dado as suas caracteristicas fisicas. Porém a ciéncia
veio desconstruir essa imagem e foi provado cientificamente a inexisténcia de hierarquizagdo
das racas. Para Domingues (2005) a negritude passou a ser um conceito dindmico, possuindo
um cardter politico ideoldgico e cultural. No plano politico, negritude serve de auxilio para
acdo do movimento negro organizado, no plano ideoldgico o conceito negritude pode ser
entendida como um processo de aquisicdo da consciéncia racial e no plano cultural é a
valorizacdo de todo e qualquer manifestacdo cultural de matriz africana. Embora ndo existe
um consenso quanto ao termo utilizado para designar a populacdo negra em geral, dado que
entre a populacdo negra se concentra os pretos e os pardos. Para o autor Santos (2011) o
termo afrodescendente é o mais adequado a se utilizar, pois, segundo o autor, para as pessoas
que sofrem com o prejuizo do racismo e descriminacao racial uma auto-atribui¢do positiva de

suas identidades raciais significa o fortalecimento da auto estima do grupo.

Ja o escritor e doutor Cuti (2010) no seu livro “ Quem Tem medo da Palavra Negro”
revela a importancia de se manter o termo negro. Para o autor supracitado, a palavra negro ao
ser citado de pronto ja diz sobre o fenétipo, a melanina acentuada, o cabelo crespo, o0 nariz
largo, os l4bios carnudos e a historia social. Continua e afirma que a palavra “negro” nao
encobre o racismo e, além disso, lembra reivindicagdes antirracismo. Os organizadores dos
movimentos negros fizeram questdo de utilizar essa palavra porque a palavra tem contetdo,
tem sua historia e a palavra negro, foi a “Unica no 1éxico que ao ser empregada para

caracterizar organizacdo humana ndo isenta o racismo” (CUTI 2010 p. 4).

Essas conquistas foram muito importantes para populacdo negra e varios avangos
puderam ser observados ao longo do tempo, mas ainda hd muito a se fazer para uma

constru¢do positiva da identidade negra e valorizacdo da cultura; a saber a lei 10.639/03 foi
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importante no entanto sdo necessarios avangos uma vez que hd dificuldade de aplica-la na sua
integralidade (GOMES 2012). Além disso Silva (2010) comenta que o mito da democracia
racial ainda assola o pais e que o racismo se manifesta pro meio de imposi¢ao de distancias
sociais, criadas através das disparidade de renda e educacdo e através das desigualdades
sociais. Deste modo, na auséncia de denuncias o racismo se legitima na sociedade. Neste
sentido as organizagdes sociais cumprem um papel relevante, pois ajudam a consolidar as
vitorias alcancada pelos movimentos socais e denunciam as desigualdades sociais. A subsecdo
a seguir ird contextualizar essas organizacdes que surgem na sociedade cobrindo as lacunas do
Estado assim como chamando atenc@o da sociedade em geral dos problemas que atingem as

populacdes mais vulneraveis.
2.2. Contextualizac¢do do Terceiro Setor

O mundo vem observando uma série de transformagdes que mudaram sobremaneira a
configuragdo socioecondmica. Se, de um lado, observa-se a diminuicdo das barreiras
territoriais e a quase extincdo de barreiras comerciais; de outro, essa configuragdo permite
teoricamente maior circulacio do dinheiro em ambito mundial, assim como, aumenta
grandemente as possibilidades de comunica¢do entre os povos € a democratizacdo do acesso
ao conhecimento, praticamente em tempo real. Entretanto, nas ultimas décadas, a
globalizagdo, na forma como vem sendo adotada, tem causado uma série de impactos sociais
e ecoldgicos. Assistimos cada vez mais a desastres relacionados ao aumento da desigualdade
social e da pobreza. Em paralelo a isso, ao longo dos tltimos anos, houve uma diminui¢do do
papel do Estado na economia, que deixou de ter um papel central na promocdo do
desenvolvimento econdmico e social. Diante de tal panorama, surge e se consolida o que
chamamos de Terceiro Setor, composto por organizacdes de natureza privada sem fins
lucrativos, que visam beneficios coletivos e buscam valores e prdticas mais justas e
humanitérias, embora nio sejam integrantes do governo.

As agdes voltadas para auxiliar o préximo ou pessoas que se encontrem em situagao de
vulnerabilidade, ndo sao atuais. O que hd de novo nestas praticas € grau de legitimidade e o
reconhecimento social dessas praticas nos dias de hoje. As préticas de auxilio ao préximo sem
se esperar nada em contrapartida, remontam séculos antes de cristo. Os egipcios tiveram
codigos de moral com base na justica social na época dos farads, em que estes propiciavam
abrigos e ajudas alimentares aos pobres. As proprias palavras filantropia e caridade surgem na

antiga Grécia e Roma, caridade vem do latim que deriva da palavra caritas, que significa
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amor ao proximo ou beneficéncia e filantropia € de origem grega que significa boa vontade
com as pessoas (CHARNET, CHARMAN e CAMARINI; 2006)

As praticas de caridade estiveram também atreladas ao crescimento das religides. Os
judeus pregavam ensinamentos de direito dos pobres, assim como, nos primdrdios da igreja
cristd existiam fundos que amparavam os mais necessitados (vitva, pobres e oOrfa). A
intervencdo do estado para regular tais institui¢cdes, também ndo é um fato recente. Na
Inglaterra, em meados do século dezessete, a rainha aprovou uma lei que estabelecia quais as
atividades de filantropia que poderiam receber recursos do estado e assim como se
estabeleceu critérios de fiscalizacdo dessas instituicoes. (CHARNET, CHARMAN e
CAMARINT; 2006).

No Brasil, as agdes assistenciais tém o seu alicerce nas praticas de caridade e
filantropia religiosa, iniciada pela igreja cat6lica em meados do século X VI, onde as primeiras
organizacdes da sociedade civil foram as Santas Casas de Misericordia, que se encontra em
atuacdo até os dias de hoje (GUERRA SILVA 2010).

Deste periodo até momentos atuais, diversas modificacdes puderam ser observadas no
que tange a configuragcdo do terceiro setor, tanto na sua tipologia, quanto na sua legislagao,
gestdo e fontes de recursos (GUERRA SILVA 2010).

A constru¢do do Terceiro Setor no Brasil pode ser identificada em quatro momentos
fundamentais (LADIM 1998 e FERNANDES 1997 apud CARRION 2000).

O primeiro, vai da colonizagdo a meados do século XX, e é caracterizado pelas
associagOes voluntarias fundadas pela igreja catdlica e baseadas em valores cristdos. Algumas
dessas institui¢des atuam até os dias de hoje na prestacdo de servicos sociais e assistenciais.

O segundo momento corresponde ao assistencialismo como pratica estratégica do
governo. Ocorre especificamente na década de 1930 sob o governo de Getulio Varga que,
aliado a igreja catdlica, dividia as responsabilidades por obras paternalistas, impedindo
questionamentos sociais.

O marco do ingresso do terceiro setor no pais acontece na década de 70, em que
institui¢des filantropicas e assistenciais aliam-se aos movimentos sociais e, com o apoio das
igrejas, “tornam-se porta voz dos problemas sociais, passando a denunciar situacdes de
repressdo, desigualdade e injustica social’”” ( CARRION 2000; p 243). Nessa mesma época
surgiram as organizacdes ndo governamentais — ONG - marcando uma postura de distingdo
quanto as acdes governamentais (GUERRA SILVA 2010). A disseminagdo da nocdo de

cidadania e a pressdao do seu exercicio pleno € induzida por essas organiza¢des (ONG), que
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tiveram relativa importancia e participacdo na vida politica brasileira, propiciando assim a
entrada de recursos vindo de organismos internacionais. Porém, diversas organizacoes
sociais ndo sobreviveram, dada a sua “resisténcia a institucionalizacdo, que foi entendida
como perda de autonomia e submissao ao Estado” (CARRION 2000; p. 243).

O marco histérico das organizac¢des sociais se d4 com promulgacao da constituicao de
1988. E no crescente debate acerca dos principios da cidadania - que envolveu um amplo
processo de mobilizacdo social que, dentre outros, fez surgir novos direitos civis e
socioecondmicos — que se estabeleceu os principios de descentralizacdo na promocgdo de
politicas socais. Deste modo, o Terceiro Setor ganha importancia, pois, com a
descentralizacdo politica, o estado entende que poderia delegar os servigos publicos a
sociedade civil, uma vez que estes poderiam prestar tais servicos com maior eficiéncia, dada a
realidade de burocracia estatal (GUERRA SILVA 2010). E nesse 4mbito que a constitui¢io
de 1988 define o conceito de cidadania, pois estava alinhada as reformas que traziam uma

visdo de um Estado mais descentralizado. E dessas reformas sdo aprovadas as seguintes leis:

Em 1990 é promulgado o estatuto da crianga e do adolescente, em 1992, a lei de incentivo 4
cultura; em 1993 a lei organica da assisténcia social; em 1998, a lei que dispde sobre o
trabalho voluntdrio, e em marco de 1999 a lei 9.790/99, que estabelece os termos para a
qualificacdo das Organizagdes da Sociedade Civil de Interesse Publico as OSCIPs

(CARRION 2000; P. 243)

As organizagdes da sociedade civil, ao longo da sua trajetéria, sofreram diversas
modificagdes. Mudangas que estavam ligadas ao contexto socioecondmico de cada época.
Num primeiro momento, nota-se que as acdes de ajuda ao préximo estavam vinculadas a
igreja; posteriormente, essas acdes voltaram-se para a questdo dos direitos humanos que se
tornavam cada vez mais precdrios com a ditadura. Nesse processo surgem novos atores
sociais — as ONGs -, sendo que tais organizagdes despertam o interesse de atores
internacionais que comegam a enviar recursos contribuindo para a realizacdo atividades
desenvolvidas nessas organizacoes.

Com a abertura do mercado brasileiro, a crise em alguns paises do leste europeu e em
alguns paises africanos, parte dos financiamentos foi destinada a estes paises, e
consequentemente houve uma reducdo de financiamentos internacionais as organizacdes do
terceiro setor. Os financiadores comecam a exigir mais eficiéncia, eficicia e efetividade
organizacional principalmente nas dreas de planejamento, avalia¢do de atividades e prestacao

de contas, ao passo que também foram reduzidos os recursos governamentais. A proliferacao
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de organizacdes sem fins lucrativos, a escassez de recursos, assim como uma maior rigidez e
controle nos financiamentos, fizeram com que varias dessas institui¢cdes desaparecessem.
Todavia, esse quadro fez com que esse setor buscasse formas de sustentabilidade, buscando
novos meios de se manter, gerando fontes de recursos proprios através da producdo de bens e
servigos que pudessem ser comercializados, intensificando o processo de profissionalizagdo e
procurando ferramentas de gestdo que lhes auxiliassem nos processos organizacionais (Guerra
Silva 2010).

E nesse contexto de mudangas que surgem novos atores, como a Abong - Associacdo
Brasileira de Ongs, em 1991, com o intuito de aproximar e estabelecer um intercambio entre
essas organizagdes que pudesse assim ter um canal legitimo de expressdao dos temas sociais
relevantes (Guerra Silva 2010); e a GIFE - Grupo de Instituicdes e Fundacdes Empresariais
“que € o organismo que reune as OSCs representativas da participacdo do mercado do terceiro
setor no Brasil”(CARRION 2000 p. 243)

Desse modo, o terceiro setor inicia a sua trilha na sociedade de modo bastante sutil e
vai rapidamente se expandindo, “mudando o conceito antes dominante do servigo social com
base em organizacdo e dedicado a caridade e a filantropia”, (CHARNET, CHARMAN e
CAMARINT; 2006 p 2323).

No decorrer da sua evolugdo histdrica, o terceiro setor ganha importancia na
sociedade, face suas particularidades e pela forma como se comunica com a sociedade. Em
linhas gerais, esse € o principal motivo que o diferencia tanto do primeiro setor (Estado) como
do segundo (Empresas com fins lucrativos). Portanto, a multiplicagdo de organizacdes do
terceiro setor, ndo s6 no Brasil como no mundo, evidencia a relevancia dos seus servicos ao
publico nas mais diversas dreas (saide, educacgdo, cultura, direitos civis, protecio ao meio
ambiente, moradia, desenvolvimento de pessoas, etc.). Assim sendo, € de suma relevancia que

se compreenda a sua defini¢do, que serd apresentada a seguir.

2.2.1 Conceito do Terceiro Setor

O conceito de terceiro setor, popularmente conhecido, caracteriza-se por organiza¢ao
voltada para a promogdo social que, através das suas acdes e articulagdes, pratica atos para
corrigir certas distorcoes na sociedade, o que lhe da um caréter publico por prestar servigos
publicos, mas ndo governamentais € que, por conseguinte, se trata de uma instituicdo de

direito privado, mas que, porém, ndo visa ao lucro.
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As organizacdes do terceiro setor sdo conjuntos de organizacdes sociais que se
dedicam a promoc¢do social e ndo visam ao lucro, tendo como caracteristicas o trabalho
voluntdrio e a autonomia, sendo organizadas em torno de objetivos coletivos (GUERRA
SILVA 2010).

Embora a importincia dessas organizagdes na nossa sociedade, ndo hd um consenso
quanto a conceito do Terceiro Setor.

Segundo Teoddsio & Resende (1999), a heterogeneidade do terceiro setor € um dos
fatores que dificulta a sua conceituacdo, dado que ndo hd um consenso acerca da sua
abrangéncia e nem terminologia a adotar para referirem-se as organiza¢des que o compde.
Para o autor, dentro da ideia de Terceiro Setor, hd organiza¢des formalizadas juridicamente,
como também ha as informais; algumas com uma gestdo estruturada e profissionalizada e
outras ndo estruturadas e pouco profissionalizadas; de grande, médio e pequeno porte.

A auséncia de um consenso acerca do conceito de terceiro setor é debatida por outros
autores (CARRION 2000; GUERRA SILVA 2010; NETO; ARAUJO; FREGANESI 2005
CHARNET, CHARMAN e CAMARINI 2006). Neto, Araujo e Freganesi (2005), expdem
que, devido a incentivos fiscais, muitas empresas de direito privado com fins lucrativos
assumem a estrutura e a denominacgdo de terceiro setor sem possuir intengdes de entidades.

Mesmo com contradi¢des em torno do conceito, hd um consenso de que estas
organizagdes prestam servigos publicos ndo governamentais (GUERRA SILVA), sdo
autdbnomas e privadas, e a finalidade central ndao € o lucro (NETO; ARAUJO FREGANESI
2005). Objetivam beneficios para toda comunidade ou grupo especifico, seja pela localizagcao
geografica e ou convergéncia de interesse de natureza religiosa, ideoldgica, racial dentre
outros (TEODOSIO & RESENDE 1999).

Com base nesses autores, entende-se que as organizagdes que compdem O terceiro
setor constituem-se na esfera publica ndo governamental, formadas a partir da esfera privada,
voluntdria e sem fins lucrativos, objetivando o bem comum.

Deste modo, pode-se entender que as organizagdes do terceiro setor ndo podem visar
ao lucro como o seu fim. Este deve ser considerado um meio para alcangar os objetivos
pretendidos. Mesmo que gerem um excedente de capital, este deve ser reinvestido na
organizagdo para viabilizar os seus projetos (FERNANDES 1994 APUD ROCHA 2006), isso
ndo significa dizer que estas organizacdes ndo devem ser lucrativas, mas sim que essa

lucratividade nao deve ser divida pelos membros, como acontece nas empresas do segundo
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setor. Todo e qualquer lucro deve ser investido na prépria organizacdo de modo a gerar

recursos para investir em novos projetos sociais ( NETO; ARAUJO; FREGONESI 2005).
Dentro dessa reflexao, cabe trazer o conceito de terceiro setor estabelecido por

Fernandes (1997 apud NETO, ARAUJO e FREGONESI 2005), que pressupde um conjunto

altamente diversificado de institui¢cdes, deste modo o terceiro setor:
[...] © € composto de organizacdes sem fins lucrativos, criadas e mantidas
principalmente pela participagdo voluntdria, em um ambito ndo governamental,
dando continuidade as praticas tradicionais da caridade, da filantropia e do mecenato
e expandindo o seu sentido para outros dominios, gracas, sobretudo, a incorporacio
do conceito de cidadania e de suas multiplas manifestacdes na sociedade civil”

(FERNANDES 1997 APUD NETO; ARAUJO; FREGONESI 2005 p.109).

Observa-se que se abrigam sob a denominacdo Terceiro Setor vdrios agentes e
organizacdes da sociedade civil, formando uma heterogeneidade de atuacdo. Sob essas amplas
diversificacOes de institui¢des estdo incluidas, organizacdes ndo governamentais, fundagdes e
instituicdes empresariais, associagdes comunitdrias, entre outras (BNDES 2001). Essa
abrangéncia dificulta o entendimento de quais organizagdes da sociedade civil podem ser
definidas de interesse publico. Com isso, Carrion (2000), no intuito de estabelecer quais
organizacdes da sociedade civil que podem ser definidas de interesse publico, sem o risco de
se estar financiando interesses privados, considera duas questdes: A primeira diz respeito a

como as organizagdes que trabalham no Terceiro Setor delimitam para si a:

[...]“questdo social e, em seguida, que se analise sua dindmica econdmico-gerencial-
institucional, observando-se, para tanto, 0 modo como exerce externa e internamente
o poder” (relacionamento com os usudrios dos bens e servicos que oferece e como
distribui o poder em seu interior). A segunda questdo a se ter presente é a
identificacdo “a) quem participa da defini¢do de objetivos; b) a origem dos recursos
que utiliza; c) as normas para o acesso aos beneficios que oferece; d) as regras que
modulam suas relacdes com outras organizagdes, entre as quais, as similares, as

prestadoras de servico e o estado” ( LIPIETZ 1998 APUD CARRION 2000 p. 240)

Nesse ambito, Salomon (1997 aput SILVA 2008) propde uma defini¢do estrutural-
operacional que amplia a caracterizagdo do terceiro setor. O Terceiro Setor seria conceituado
como sendo formal, privado, sem distribuicdo do lucro, autdonomo e voluntdrio. Sado
consideradas formais as organizacdes que possuem algum grau de institucionaliza¢do, ndo
sendo necessariamente legalizadas, mas que possuem algum nivel de formalidade (reunides,

regras ou procedimentos), possibilitando excluir os movimentos sociais efémeros, por
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exemplo. Privadas, por ndo fazerem parte do governo e tdo pouco sdo dirigidas por membros
destes. Nao distribuidoras de lucro, significa que podem gerar lucro, porém ndo devem ser
distribuido entre os membros. Autdonomas sio as que possuem 0s seus proprios procedimentos
de governancga e ndo sdo contratadas por entidades externas. E as voluntdrias, as que devem

possuir algum grau de participacdo voluntdria, mesmo que seja apenas no nivel de direcao.

Teoddsio e Resende (1999) entendem que, se, por um lado, ndo ha consenso acerca do
conceito de Terceiro Setor; por outro, ha certa convergéncia quanto as suas caracteristicas.

Deste modo, o autor as define como sendo:

“organizacdes que se caracteriza pela ndo lucratividade como finalidade e constroem
estratégias centradas na busca de melhorias para a comunidade como um todo ou

para grupos especificos da populagio” (TEODOSIO & RESENDE 1999 p. 03).

A partir de tais discussoes, verifica-se que a identidade do Terceiro Setor é complexa,
uma vez que existem diversas denominagdes para ele, abrangendo organiza¢des que vao

desde tradicionais organizagdes filantrépicas as atuais OSCIPs.

Apesar dessa abrangéncia, para fins desse estudo, entende-se que sdo organizacdes ou
instituigdes do Terceiro Setor as que ndo tem como finalidade o lucro e dedicam-se a
promocao social, possuindo como caracteristica a participacdo voluntdria. Possuem a

qualidade de privadas e sdo organizadas em torno de objetivos coletivos.

2.2.2 Organizacoes da Sociedade Civil de Interesse Piblico (OSCIP)

Ja foi visto que as organizacdes do terceiro setor podem ser classificadas de diferentes
modos, uma vez que cada uma possui suas particularidades. Dentre elas, estio as OSCIPs,
objeto de verificacdo desse estudo que visa a andlise de uma Organizagdo da Sociedade Civil
de interesse publico. Para tanto, serd feita uma breve contextualizacdo e defini¢cdo desta
organizacdo, excluindo-se as demais instituicdes do terceiro setor, as quais ndo sofrerdo

analise de forma mais aprofundada neste estudo.

As Organizagdes da Sociedade civil de Interesse publico, sdo organizacdes que se
dedicam a promocdo social. Com a criagdo de lei 9.790, as organizagGes que assim
entenderem, podem solicitar junto ao Ministério da Justica do Brasil um titulo que lhes

permitam ser consideradas oficialmente como organizacdes da sociedade civil de interesse
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publico. A vantagem de obter tal titulacdo € a possibilidade de se estabelecer parcerias e
convénios com todas as esferas do governo (Estado, Municipio e Federal); além disso, esse
certificado possibilita uma maior transparéncia na prestacao de contas dessas organizagdes

(GUERRA SILVA 2010; BRASIL 1999).

Segundo Carrion (2000 p. 238), o constante uso do trabalho voluntario, “a luta pela
desigualdade social em especial a pobreza e a preocupagdo com o desenvolvimento da
cidadania e a promog¢ao do interesse coletivo’” sdo algumas dos atributos associados a essas

OSCIPs.

A lei n® 9790/1999, € a lei conhecida como a lei das OSCIPs, que no seu artigo 4°
esclarece que, para uma institui¢do do terceiro setor ser considerada uma organizacdo da
sociedade civil de interesse publico “[...] deve ser regida por estatuto cujas normas
expressamente disponham sobre a observancia dos principios constitucionais da legalidade,

impessoalidade, moralidade” (Guerra Silva 2010 p.1316 aput Brasil 1999).

Antes de se aprofundar na lei das OSCIPs, faz-se necessdrio a contextualizacido das
situagcdes que permearam a criacao dessa lei. Segundo Guerra Silva (2010), com o interesse da
sociedade civil, das empresas e da academia no Terceiro Setor, se fez com que estes se
mobilizassem de modo a compreender com profundidade as particularidades intrinsecas a este
setor, surgindo assim a criacdo de instituicdes que as representasse formalmente, como
Abong, Gifes, e Cets'. Com o governo nio foi diferente. Em 1995 o governo cria o Conselho
da Comunidade Soliddria, visando estabelecer parcerias entre o governo, sociedade civil
universidades e empresas, objetivando uma maior eficicia na aplicac@o das politicas publicas
(otimizacdo dos recursos de combate a pobreza e desigualdades sociais) no terceiro setor.
Nesse processo de interlocugdo entre as institui¢cdes e o Estado, se chega a alguns consensos

sobre o terceiro setor, tais como:

“a) o papel estratégico do terceiro setor, diante da capacidade de suas
organizagdes para gerar projetos, assumir responsabilidades, empreender iniciativas

e mobilizar recursos necessdarios ao desenvolvimento social nacional; (b) a

! Abong — associagio brasileira de organizag¢des nio governamentais que promove o intercimbio entre as
organizagdes sociais. Gife — grupo de institutos, fundacdes e empresas de origem privadas que financiam ou
executam projetos sociais, ambientais e culturais de interesse publico. Cets centro de estudos do terceiro setor,
criado em 1994 pela Fundagdo Getulio Vargas, de modo a “contribuir para o fortalecimento das organizagdes,
formar especialistas em gestdo social, produzir e disseminar conhecimentos, dar consciéncia a futuros dirigentes
empresariais sobre a responsabilidade social do setor privado, colaborando para uma maior eficiéncia e eficicia
do Terceiro Setor”’(Guerra Silva 2010 p.1315)
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mudanca do marco legal, necessdria para o fortalecimento do setor; (c) a
abrangéncia do terceiro setor, demandando um entendimento mais amplo sobre o
escopo das organizagdes que o comporiam; (d) transparéncia e responsabilidade,
buscando instituir mecanismos de transparéncia e de responsabilizagdo das
organizagdes;(e) modelos de financiamento, buscando ampliar as isengdes fiscais
aos doadores, bem como o estabelecimento de novos mecanismos de transferéncia
de recursos com Estado; e (f) regulamentacio do voluntariado, tendo em vista
que a cada dia mais cidaddos se engajam em atividades dessa natureza, bem como
as organizacdes demandariam mecanismos que as protegessem de eventuais causas

trabalhistas.”” (Guerra Silva 2010 p. 1316).

Dessa interlocugdo, € criada a lei 9608/1998 do voluntariado, que considera como
servico voluntdrio “[...] a atividade ndo remunerada, prestada por pessoa fisica a entidade
publica de qualquer natureza, ou a instituicdo privada de fins nao lucrativos, que tenha
objetivos civicos, culturais, educacionais, cientificos, recreativos ou de assisténcia social,
inclusive mutualidade’” (Brasil 1998 Art 1° ). Assim, como esse servico ndo gera vinculo
empregaticio ou obrigacao trabalhista, em 1999 € criada a lei 9790, conhecida como a lei das

organizacdes da sociedade civil de interesse publico — OSCIP.

Segundo essa lei, as organizagdes de sociedade civil de interesse publico devem ser de
direito privado e sem fins lucrativos. Para fins de lei, considera-se OSCIP uma entidade sem
fins lucrativos, na forma de pessoa juridica de direito privado que nao distribua lucros entre os
associados, doadores, voluntarios, entre outros (Brasil 1999 Art 1° § 1). Assim, de acordo com
a lei, somente se atribuird a condi¢do de organizacdo de direito privado sem fins lucrativos

aquelas cujos objetivos sociais cumpram as seguintes finalidades:

I - promocdo da assisténcia social;

II - promocdo da cultura, defesa e conservacdo do patrimonio histérico e artistico;

IIT - promocdo gratuita da educagdo, observando-se a forma complementar de
participagdo

das organizacdes de que trata esta Lei;

IV - promog¢do gratuita da sadde, observando-se a forma complementar de
participacdo das

organizagdes de que trata esta Lei;

V - promogdo da seguranga alimentar e nutricional;

VI - defesa, preservacdo e conservacdo do meio ambiente e promocdao do
desenvolvimento

sustentavel;

VII - promogdo do voluntariado;

VIII - promogdo do desenvolvimento econdmico e social e combate a pobreza;

IX - experimentacdo, ndo lucrativa, de novos modelos sécio-produtivos e de
sistemas

alternativos de producdo, comércio, emprego e crédito;
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X - promocao de direitos estabelecidos, constru¢do de novos direitos e assessoria
juridica

gratuita de interesse suplementar;

XI - promogdo da ética, da paz, da cidadania, dos direitos humanos, da democracia e
de

outros valores universais;

XII - estudos e pesquisas, desenvolvimento de tecnologias alternativas, produgdo e
divulgacdo de informagdes e conhecimentos técnicos e cientificos que digam
respeito as atividades. ( Brasil 1999 Art 3°).

Segundo Martins (2000 apud ROCHA 2006), ter a qualificacio de OSCIP possui
algumas vantagens, a saber: o controle sdcial. A lei que regula essas organizacdes possibilita a
prestacdo de contas de forma inovadora, uma vez que ela institui publicidade e submete o
titulo ao questionamento publico; outra vantagem apresentada pelo autor € a de que, com
titulo de OSCIP, hd o reconhecimento de um novo tipo de organizagdo diferente tanto das
organizagdes publicas, quanto das empresas privadas.

Em contrapartida, Carrion (2000 p. 240) relata que existem controversas com a lei
9970/99, que delimita quais organizagcdes podem ser classificadas como terceiro setor, pois
ao legislar sobre o direito de isengdo tributos de federais, por pessoas juridicas que
autodeclaram sem fins lucrativo, a nova lei vem sendo arduamente combatida, o que j4 esta
dando origem a reformulacdes.”

Guerra Silva (2010) alerta para uma outra controvérsia. Segundo o autor, com a lei das
OSCIP se pretendia substituir a lei 91 de 28/08/1934, que criou a figura juridica de Titulo de
Utilidade Pdblica’, porém na pratica até os dias atuais essa lei vigora juntamente com a de
OSCIP .

Apesar das controvérsias ndo se pode negar a importincia da determinacdo legal
dessas organizacdes, principalmente no que tange a transparéncia demandada a este setor, o
que culmina numa nova forma de relacionamento da sociedade com as agdes praticadas pelo

terceiro setor.

2.2.3. Terceiro Setor e os seus Profissionais

Em vista das dltimas décadas, ndo resta duvida de que vdrias mudancas sociais,
politicas, econdmicas e culturais aconteceram. Se, por um lado, corrigir as distor¢des sociais
baseadas no desenvolvimento de atividades de interesse publico, sem visar o lucro, é o que

diferencia o Terceiro Setor dos demais; por outro, a realidade em que elas estdo inseridas

? Titulo de utilidade publica, criada pelo Decreto 50.517/1961, concedido as organizacdes que serviam
desinteressadamente a coletividade. Para mais informacdes sobre Titulo de Utilidade Publica Federal acessar o
site do Ministério da Justica (www.mj.gov.br)
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mostra que cada vez mais € necessdrio que estas organizagdes tenham competéncias
adequadas para realizarem o seu trabalho (GARAY 2011).

Nao ha duvida de que a capacidade de articulagdo dessas organizacdes desperta o
interesse dos outros dois setores que, atualmente, buscam entender a 16gica que permeia essas
organizagdes. De acordo com Teodosio e Resende (1999), as organizagdes do terceiro setor
constituem um espago de requalificagdo profissional relevante, uma vez que as atividades
comunitdrias permitem o desenvolvimento de habilidades relevantes para o trabalho nos
setores privados e publicos. Capacidades como o trabalho em grupo, lidar com a diversidade,
flexibilizar instrumentos de trabalho e cumprir metas com baixo aporte de recursos.

No entanto, muito se fala sobre a profissionalizacdo desse setor, assim como em
ferramentas de gestdo para o Terceiro Setor que, ao longo da sua histéria, vem se
(re)adaptando ao contexto em que estd inserido. Observa-se que, num primeiro momento,
pouca importancia era dada a questdo da gestdo no Terceiro Setor. Para Guerra Silva (2010),
isso se deve ao fato de que antes da reducdo dos investimentos nacionais € internacionais,
estas institui¢des nao tinham muita preocupac¢do em gerenciar os recursos; porém, apos essa
redug@o e com o crescimento das organizagdes ndo governamentais, a sua profissionalizacdo e
praticas de gestdo eficiente, alinhadas as suas particularidades, passam a ser primordiais na
sustentabilidade dessas organizacdes. O crescimento das organizagdes sociais estava
associado as crescentes dificuldades socioecondmicas do pais em meados da década de
oitenta e noventa. Segundo Garay (2011), a queda da ditadura, a consolidacdo democrética
somada a crescentes problemas sociais e econdmicos no Brasil, abriram espaco para uma
ampla atuagdo das organizacdes sociais. Armani (2003) ressalta que, embora o papel dessas
organizacdes tem sido importante na sociedade, elas sdo carentes de praticas eficaz de gestdo.

Neste sentido a Resende e Teoddsio (1999) comentam que essas organizagdes
objetivam beneficios para todos da comunidade ou grupo especifico seja pela localizacdo
geografica ou convergéncia de interesse. Além do fato destas organizagdes serem movidas
pela confianca mutua e por ideias compartilhados fazendo com que a missdo e a identidade da
organizacdo ganhem forca e identidade. Porém Pimenta e Brasil (2006), entendem que essa
forca cultural muitas vezes faz com que essas organizacdes sejam resistentes a incorporagcao
de modelos gerenciais estruturados. Neste sentido Garay (2011) entende que, no que tange da
Recursos Humanos, a informalidade pode ser identificada nas acOes empreendidas para
selecado, avaliac@o e desenvolvimento dos colaboradores. Deste modo a autora descreve que a

selecao de pessoas se da de forma desistruturada e assistemadtica, em que esta se d4 através de
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indicacao de terceiros ou mesmo pela identificagdo com proposta da organizagdo, a avaliagdo
de desempenho € de forma subjetiva, coletiva ou simplesmente nio € aplicada e por fim o
desenvolvimento de pessoas, muitas vezes, nao € enfatizada por essas organizagdes. Porém a
autora ressalta que o elemento humano nestas organizacdes ocupam lugar de destaque
segundo a légica que permeia essas organizacdes. Deste modo a valorizacdo dos
colaboradores se dé através de modelos participativos de gestao, planejamento e decisdo.

Relacionado as suas caracteristicas fundamentais, como autorealizacdo, criatividade
humana, trabalho voluntario, os profissionais que atuam neste setor devem ser qualificados e
competentes.

Nesse sentido, o gestor social tem um papel diferente dos gestores das empresas
privadas e dos 6rgaos publico. Diferenciado no sentido de que as caracteristicas que devem
ser gerenciadas nesse setor sao diferente das demais, assim como as particularidades
encontradas.

“Através de gestores com sélida formagéo e dominio de técnicas administrativas, as
priticas e politicas organizacionais no Terceiro Setor se tornariam mais
sistematizadas, articuladas e voltadas ao cumprimento dos objetivos propostos pelas

intuicdes sociais” (TEODOSIO & RESENDE 1999 p. 5).

O que significa que quanto mais capacidades e competéncias esses gestores
adquirirem, melhor o desempenho da organizagdo social, contribuindo assim para o alcance
dos resultados almejados, agregando valor para instituicdes e para o proprio gestor.
Corroborando com a ideia do autor mencionado, Pimenta e Brasil (2006) afirmam que os
gestores das organizacdes sociais devem ocupar um alto escaldo dentro das organizacoes,
conciliando preocupacdes de niveis operacional e estratégico, uma vez que cabe a ele a
capacidade de articulagdo e negociacdo com os diferentes atores sociais, voluntarios, 6rgaos
financiadores, Midia, governo e beneficidrios. Entre as principais atribuicdes dos gestores

sociais, Teoddsio e Resende (1999) e Pimenta e Brasil (2006) citam:

° Selecionar e recrutar voluntarios e colaboradores;

° Construir relacionamentos com diferentes atores sociais;
. Adotar estratégias financeiras e de marketing;

° Identificar as dreas de atuacdo e os cidaddos beneficiarios.

Ja os voluntérios sdo os responsaveis pela realizacdo dos projetos e implementacao das
acoes concretas pretendidas pela organizacdo. Geralmente, os voluntdrios trabalham
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diretamente com os beneficidrios, exigindo-se uma capacidade de trabalho em equipe e
principalmente de atender bem o publico, de modo a estabelecer vinculo entre a comunidade e
a organizacao.

Como a gestdo social estd baseada na légica de proximidade, permitindo aos atores
sociais uma relacdo direta e proxima com a comunidade, cabe ao voluntdrio possuir a
capacidade de trabalhar em equipe, lidar com diversidades e flexibilizar os instrumentos de
trabalho (GARAY 2010).

As organizagdes do terceiro setor sao carentes de praticas de gestdo s6lidas que vao ao
encontro de suas particularidades; porém, mesmo com algumas limitacdes, essas organizacdes
vém ganhando espaco cada vez maior na sociedade. Segundo Pimenta e Brasil (2006), a
sociedade atribui a essas organizacdes virtudes como metodologias e praticas avangadas de
intervencao social, legitimidade social, abertura e participagdo popular.

Nota-se que, mesmo que passem por certas dificuldades, principalmente no que tange
a recursos humanos e financeiros, se consegue alcancar metas que sdo centrais para a
organizacao.

Face tais peculiaridades faz-se necessario a identificacdo e a busca de competéncias

necessdrias aos individuos da organizacao que permitam o alcance dos resultados e objetivos.

2.3 Competéncias

Inicialmente, o termo competéncia estava relacionado a linguagem juridica, cuja
atribuicdo se atrelava a faculdade de alguém ou uma instituicdo de poder julgar certas
questdes. Passou-se a utilizar a expressdo competéncia, posteriormente, no campo social, onde
esta relacionava a capacidade de se manifestar sobre assuntos especificos; e somente depois
passou a ser utilizada em sentido genérico para qualificar individuos capazes de realizar certos

trabalhos. (Brandado 2005).

A nog¢do de competéncias entra no campo organizacional a partir do questionamento
da noc¢do qualificacdo adotada no modelo Taylorista/Fordista de produgdo. A partir do
questionamento sobre as qualificacdes dos individuos nas organizacdes € que emerge a no¢ao
de competéncia; pois, com as mudangas sociais e econdmicas, o perfil do individuo dentro das

organizagdes ja ndo satisfaz as novas necessidades e demandas que se impunha.

A 16gica do modelo de competéncias surge dentro das organizagdes, num contexto
socioecondmico de crescente instabilidade, baixa previsibilidade, processos cada vez mais
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complexos e uma constante incerteza no mercado de trabalho (ARANHA & CRIVALLARI
2004). O modelo fordista/taylorista € contextualizado num ambiente de poucas incertezas,
trabalho formal predominantemente industrial (RUAS 2005), baixa complexidade dos
processos de produg¢do com um conjunto de tarefas prescritas e associadas ao cargo, em que o
trabalhador deveria realizar as suas fungdes de forma padronizada, com atividades simples e
repetitivas ndo havendo a necessidade destes deterem o conhecimento do resultado final
(ZARIFIAN 2001). Segundo Ruas (2003 p.36), a no¢do de qualificacdo nesse contexto ““é
centrada na preparacdo de capacidades voltadas para processos previstos ou pelo menos

previsiveis em sua maioria”.

A nocdo de competéncia foi, entdo, debatida por diferentes escolas. As escolas
francesa e americana contribuiram significativamente para o seu entendimento, apesar dos
conceitos em cada uma delas terem tido enfoques diferentes. E com base nessas escolas que o

Brasil comecga a construir e analisar o conceito de competéncias.

Em 1973, o autor David McClelland publica o documento ‘’Testing for competence
rathes than intelligence’’ . A partir dessa publicacdo se instala o debate acerca de
competéncias nos EUA (Fleury & Fleury 2001). Esse debate foi aprofundado por outros
autores como, Boyatoris em 1973, Schroder 1989 e Spencer e Spencer 1993 (ANTONELLO
2010). Tais abordagens definiam as competéncias como um estoque de recursos que os
individuos possuiam para ter um alto grau de desempenho nas suas fungdes ou no contexto
organizacional (Fleury & Fleury 2002; Antonello 2010). Deste modo, pode-se entender que as
competéncias na escola americana sao entendidas como “‘comportamentais, especificando as
habilidades ou qualificagcdes que uma pessoa usard para realizar um trabalho” (DALE& LHE
aput ANTONELLO 2010 p. 6). Essas abordagens segundo Fleury e Fleury (2004) nao
satisfizeram na medida em que tais conceitos de competéncia se configuravam como um
prolongamento do modelo taylorista, uma vez que essas abordagens pressupunham que o
individuo possuia um estoque de recursos que deviam estar alinhados as exigéncias dos

cargos da organizacao.

Em 1970, a escola francesa debate o conceito de competéncia a partir das indagacdes
da nocdo de qualificacdo do individuo no trabalho e no processo de profissionalizacdo
(FLEURY e FLEURY 2002). Em 1990, as indagac¢des da escola francesa procuravam ir para

além do conceito de qualificagcdo, associando a no¢do de competéncia a entrega de valor e

39



resultado, cujo foco passa a ser o individuo e ndo mais o cargo, pois ndo existem cargos

competentes (ZARIFIAN 2001).

Em meados da década de setenta, alguns acontecimentos sociais € econdmicos
geraram mudanc¢a nos modelos de gestdo das organizagdes. A crise do petréleo levou uma
recessao na economia de varios paises, culminado em mudangas significativas no processo de
trabalho e também no comportamento dos consumidores. Tais mudancas no comportamento
do consumidor foi denominado da ‘“era do individualismo”, cujos consumidores ndo
desejavam mais produtos padronizados, mas variados de acordo com os seus desejo e gosto
(HELAL & ROCHA 2008), a alta da inflagdo e dos juros de alguns paises s@o alguns dos
fatores que fizeram com que houvesse uma reconstitui¢cdo nas bases econdmicas e sociais e

consequentemente as organizacdes tiveram que readaptar os seus modelos.

2

E nesse contexto que a qualificacdo do individuo, no modelo de posto de trabalho
(Taylorista/ Fordista), comeca a ser questionada quanto a sua eficdcia, e a “organizacdo do
trabalho passa a ser caracterizada por formas de trabalho mais flexiveis e pela exigéncia de

novas habilidades e competéncias por parte dos trabalhadores” (HELAL & ROCHA 2008;
p-2)

Segundo Zarifian (2001), diante desse cendrio as ocupagdes dos individuos dentro da
organizagdo comecam a ser questionadas, pois no atual contexto ndo se exige do trabalhador
apenas o saber fazer, passa-se a exigir do individuo o entendimento do processo, o que
significa novos perfis que, além do saber fazer, saibam pensar em como fazer. E nesse
contexto dindmico que a no¢do de competéncias emerge, confrontando as organizacdes a
dispor de individuos capazes de lidar com o imprevisto e mudancas permanentes, a Figura 1

apresenta o contexto de qualificacdo e de competéncia (LE BOTERF 2003; RUAS 2005).

O novo perfil do trabalhador exigido requer que este saiba administrar a complexidade
do ambiente em que ele estd inserido e saiba, principalmente, mobilizar a sua capacidade de

reagir frente a eventos incomuns ou imprevisiveis.
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Qualificagdo Competéncia

e Relativa estabilidade da atividade [¢——» ® Baixa previsibilidade de negocio e
econOmica atividades
e Concorréncia localizada * Intensificagdo e ampliagdo da

abrangéncia da concorréncia

® |odgica predominante industrial
(padrdes) ® |dgica predominante: servigos

+—> (eventos)

® Emprego formal e forte base
sindical e Relagdes de trabalhos informais e

crise dos sindicatos

e Organizac¢ao do trabalho com base
em cargos definidos e tarefas e Organizacdo do trabalho com base
prescritas e programadas em metas, responsabilidades e

multifuncionalidades

® Foco no processo

®  Foco nos resultados

®  Baixa aprendizagem

e Alta aprendizagem

Figura 1- As nocdes de Qualificacdo X Competéncia
Fonte: Ruas (2005, p.37)

O autor Zarifian (2001) foca trés mutacdes no ambiente do trabalho que adquirem
relevancia para a emergéncia do conceito de competéncia: evento, comunicagao € Servico.

° A nocao do inesperado, imprevisto fora de comum, sdo eventos, ou situacdes
que ocorrem no ambiente de trabalho e que ndo podem ser previstos € por isso perturbam o
desenrolar normal ou esperado da produgdo, e nao podem ser assegurados pela
“autoregulagem” das maquinas. Das mutacdes observadas pelo autor, o evento € a que adquire
maior relevancia, pois rompe com as defini¢cdes prévias de tarefas, sendo que “a competéncia
profissional consiste em fazer frente a eventos de maneira pertinente € com conhecimento de
causa” (Zarifian 2001 p 42). Assim como, ¢ salientado pelo autor que, quando se depara com
situagdes fora de comum ou imprevistas, o individuo deve mobilizar os recursos para
solucionar o problema, sendo nesse momento de novas experiéncias, que surgem novas

habilidades e consequentemente um novo aprendizado.
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. A importancia da comunicac¢ao estd no fato dela melhorar o desempenho da
organizacdo, dado que a comunica¢do é uma parte vital nas relagdes que se estabelecem no
ambiente organizacional. Segundo Zarifian (2001; p 45), comunicar-se “requer um
entendimento reciproco e bases de compromisso que serdo a garantia de sucesso das acdes
desenvolvidas em conjunto”, o que corresponde dizer que, na comunica¢do, 0S sujeitos
envolvidos devem compartilhar algo em comum; assim como deve haver certo grau de
empatia nessa relagdo, permitindo que a comunicacdo seja bem sucedida. Isso ndo significa
afirmar que na comunicacio ndo havera conflito; muito pelo contrario, esses conflitos surgem
na comunicacdo e possibilitam um “melhor entendimento e solidariedade de ac¢des mais
solidas”.

. Servico pode ser entendido como a “modificacdo no estado ou na condicao de

outro humano ou de uma institui¢do” (ZARIFIAN; 2001; P 48).

O servico prestado ao cliente ndo se limita a uma maior produtividade e velocidade no
fluxo, mas de saber a utilidade e os beneficios que tal bem ou servico ird gerar num
determinado cliente. Isso s6 pode ser concretizado com uma boa comunica¢do entre os
envolvidos (Zarifian 2001).

A nocdo de evento € analisada também pelo Le Boterf (2003). Para o autor, dada a
complexidade do contexto, o individuo deve saber administrar essa complexidade, pois as
situacOes que surgem nas organizacdo nao s@o previstas, o individuo ndo sabe de antemdo o
que vai acontecer e tdo pouco o que fazer. E no momento em que acontece o inesperado que
individuo deve criar, reconstruir e inovar, ou seja, ele deve compor ou administrar, no
momento, as situagoes.

Sendo o evento algo inédito, inesperado e imprevisivel que perturba o desenrolar
normal do trabalho € necessario uma interven¢ao que permita a sua compreensao ou resolucao
(quando se trata de uma pane). Essa intervencdo requer uma agdo do individuo, o que
pressupde um envolvimento, que por sua vez exige do intervencionista a capacidade de
mobilizar recursos para saber agir frente a situacdes inesperadas (ZARIFIAN 2001). Essa
intervencao, diante do inesperado, significa que o individuo, para poder mobilizar os recursos,
deve também conhecer os processos; um conhecimento vai além do saber e do saber fazer; o
individuo deve saber ndo s6 o como fazer, mas também o porqué fazer. Ou seja, para agir
diante de situacdes novas € necessario um conhecimento amplo dos processos, conhecer a
missdo, os objetivos e os resultados almejados, bem como as regras, qualidade, eficiéncia,
desempenho etc. (LE BOTERF 2003). A noc@o de evento ndo permite que as tarefas sejam
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prescritas, e tdo pouco que o individuo seja um ser passional na organizacio; pelo contrario,
exige-se que o individuo seja um ser ativo capaz de agir diante de situagdes incomuns ou
imprevistas.

Frente a uma situacdo nova e inesperada, € necessario que o individuo tome a decisao
de agir. Essa tomada de decisdo significa uma iniciativa de agir sobre a situacdo. Essa acdo é
uma rea¢do para corrigir ou modificar a situacdo existente, segundo Zarifian (2001), mesmo
que a tomada de iniciativa pressuponha o uso de técnicas ja conhecidas, quando ela acontece
se torna algo novo pela singularidade ou imprevisibilidade do evento. Para Le Boterf (2003),
diante dos imprevistos e contingéncias, o individuo deve saber tomar iniciativas e assumir
responsabilidades.

Assim, a tomada de iniciativa significa assumir responsabilidades, ou seja, o
profissional assume e responde pela sua iniciativa, avaliando o grau da exigéncia do evento
(ZARIFIAN 2001). Com isso, pode-se entender que a nocdo de evento estd associada a
competéncia na medida em que, diante de situagdes adversas, o individuo deve saber
mobilizar os recursos (incorporado e objetivado) para fazer frente a situacdes perante as quais
se depara. A competéncia, portanto, se realiza na agdo, no momento que o evento acontece
ela se manifesta. Segundo Le Boterf (2003; p. 49), “a competéncia ndo se exprime na agao,
mais se realiza na acdo. Saber ndo € possuir, € utiliza-la. Quando ha um evento, o individuo se
mobiliza para agir na situagc@o e, nesse instante, a competéncia € apreciada”. Nesse ambito,
Zarifian (2001 p. 68) propde uma defini¢do de competéncias que integre varias dimensdes e
diferentes formulagdes.

. “Competéncia € o tomar iniciativas e o assumir responsabilidades do individuo
diante das situagdes profissionais com as quais se depara”;

. “A competéncia € um entendimento pritico de situagdes, que se apoia em
conhecimentos adquiridos e os transforma na medida em que aumentam as diversidades das
situagdes”;

o “A competéncia € a faculdade de mobilizar redes de atores em torno das
mesmas situacdes; € a faculdade de fazer com que esses atores compartilhem as implicagcdes
de suas acdes; € fazé-los assumir dreas de co-responsabilidade”.

Essas definicdes propostas pelo autor enfatizam o carater social dos individuos diante
do novo funcionamento da organiza¢cdo e rompem com o conceito de qualificagdo na medida
em que ndo se pressupde tdo somente o saber desempenhar as tarefas, uma vez que isso ndo

garante que o individuo va entregar o que lhe foi solicitado.
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Nessa mesma perspectiva, Le Boterf (2003) considera que as competéncias sio
resultado da formacdo convencional, da socializacdo e das experi€ncias profissionais. Essas
combinacdes permitem ao individuo agir com pertinéncia, permitindo que seja reconhecido
pelos outros, o que implica saber mobilizar e integrar os recursos assim como saber transferir
os conhecimentos e habilidades no campo profissional. Corroborando com essa concepgao,

Ruas (2005 p. 37) define competéncia como:

“A nog¢do de competéncia aproxima-se mais da capacidade de combinar e mobilizar
adequadamente recursos ja desenvolvidos do que um stock de conhecimentos e
habilidade (perspectiva mais préxima da nocdo de qualificacdo) [...] na medida em
que essa nova combinacio de recursos sob forma de uma ac¢do consegue dar conta
daquele evento diferente, teremos possivelmente uma nova configuracdo de

competéncia resultante do aprendizado face 4 nova situacdo enfrentada.”

O autor sintetiza que a questdo de evento estd diretamente associada ao conceito de
competéncia na sua dimensdo individual; contudo, diante do contexto social e econdmico
atual, o conceito de evento pode ser entendido sobre as situagdes coletivas do trabalho (RUAS
2005).

A competéncia individual € uma das dimensdes mais antigas e sua no¢ao € a mais
explorada tanto na academia como nas organizacdes. Segundo Ruas (2005), o fato de a
competéncia individual estar associada a nocdo de qualificacdo, justifica a sua construcao ser
a mais antiga. Apesar dessa associa¢do, a competéncia ndo se esgota na qualificagdo do
individuo. A competéncia € um prolongamento da qualificacdo, pois ser qualificado ndo
significa que o individuo é competente, mas que ele possui recursos que possibilitam a
constru¢do de competéncia, ou seja, o desenvolvimento dos recursos competéncias deve
permitir o enriquecimento da no¢do de qualificagdo e ndo se sobrepor a ela (LE BOTERF
2003).

Ruas (2005) exemplifica a competéncia em acdo no caso da educacdo, sinalizando o
pequeno limite existente entre a capacidade e competéncia. E através da mobilizagdo e
combinacdo das capacidades para cumprir uma determinada demanda que serd permitido o
exercicio da competéncia, neste caso, de expressar-se por escrito. A figura 1 exemplifica a
competéncia em acdo no caso da educagdo. Cabe salientar que a competéncia s ird existir em
um contexto especifico, quando as capacidades serdo mobilizadas e combinadas contando
com determinados recursos do contexto para efetuar uma determinada entrega, que seriam os

objetivos da mobiliza¢do das capacidades naquele contexto. Segundo o autor, para que a seja
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competéncia efetivada € necessdria a avaliacdo dos resultados almejados assim como dos

critérios de legitimacao.

Exemplo de Competéncia em agcado: expressar-se por escrito

Conhecimento: (das letras, dos sons, das Desempenho: adequagdo do

silabas, organizacao das palavras) sentido, organizagdo das

palavras etc.

Competéncia:

Habilidades: (desenhar as letras, expressar-se 5
memorizar os sons, concentragao) por escrito

Avaliagdo

v

Entrega: redacdo sobre fim

de semana

Atitudes: disponibilidade para aprender T

Recursos: lapis, borracha, folhas,

escrivaninha. etc

Condigdes: numero de linhas, tempo para
realiza-la, recursos a disposicao.

Figura 2- Exemplo de Competéncia em acao: expressar-se por escrito
Fonte: Ruas (2005, p.41)

A competéncia ndo se limita a mobilizacdo de conhecimentos e habilidades, uma vez
que a manifestacdo da competéncia estd relacionada a um propdsito, demonstrando que ha
uma inten¢do nessa mobilizagdo. Segundo Le Boterf (2003 p. 49) “a competéncia é sempre
competéncia para”, o que significa que o individuo além de saber fazer, deve saber agir,
mobilizar os recursos para atingir resultados desejados. Como salienta o autor, possuir
habilidades e capacidades ndo significa ser competente.

E, a partir da avaliacio da entrega, comparado com os objetivos propostos que serd
identificado se a competéncia existiu ou nao.

Corroborando com essa perspectiva, os autores Brandao e Borges (2005), afirmam que

as competéncias individuais sdo um conjunto de habilidades conhecimentos e atitudes
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necessdrias a realizacdo de certas atividades, expressadas no desempenho do individuo num
determinado contexto, em termos de comportamentos adotados e realizagdes decorrentes.

Percebe-se que os individuos devem ter o conhecimento prévio dos resultados
almejados pela organizacdo, de modo a saber qual, como e porque mobilizar este ou aquele
conhecimento, habilidade ou atitude, pois a tomada de iniciativa depende exatamente dos
objetivos a serem alcancados.

De acordo com Dutra (2008), para que se entenda o conceito de competéncia
individual faz-se necessario entender o conceito de entrega, pois ao se analisar a capacidade
de entrega ¢é possivel ter uma perspectiva mais adequada pra avaliar e orientar o
desenvolvimento e estabelecer as recompensas do individuo. A partir do instante que o
individuo compreenda que a sua participacao dentro da organizac¢do pode lhe agregar valor, o
seu envolvimento com a organizagao ¢ maior. Com isso, € no momento que o trabalhador
realiza algum trabalho que a sua competéncia se manifesta, é na interagdo com o ambiente de
trabalho que se encontram as realiza¢des na prética.

Neste sentido “a competéncia é um saber agir responsavel e reconhecido, que implica
mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos e habilidades que agreguem valor
econOmico a organizagdo e valor social ao individuo” (FLEURY &FLEURY 2001 P. 188).

Assim sendo, a nocdo de competéncia individual para fins desse trabalho serd a
combinacdo e mobilizacio do conjunto de capacidades (conhecimentos, habilidades e
atitudes) e recursos (instalagdes materiais, informacgdes e redes relacionais) num determinado
contexto, permitindo ao individuo oferecer determinada entrega que possa contribuir tanto
para o aprendizado pessoal como para agregar valor a organizacgao.

As novas configuragdes do trabalho permitiram além da gestdo de competéncias
individuais o desenvolvimento de grupos ou equipes de trabalho, cujas competéncias desses
grupos passam a ser primordiais para as organizagdes. Nota-se que, para alguns processos, as
competéncias coletivas sdo essenciais para o desempenho da organizacdo com resultados
pretendidos e, para algumas empresas, ele é fundamental para a constru¢do do diferencial
competitivo.

As competéncias coletivas, segundo Zarifian (2001), ndo podem ser entendidas apenas
como a soma de conjunto de competéncias individuais. Para o autor as competéncias de um
coletivo sdo efeitos das sinergias e interacOes sociais ativadas no meio do grupo. Esse
conceito pressupde que a manifestacdo das competéncias num grupo de trabalho requer um

acordo sobre os objetivos alcangados. Assim, os individuos do grupo devem partilhar de
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normas ou referenciais em comum, de modo que o resultado total seja mais do que a soma das
competéncias individuais. Nesse contexto, percebe-se que a comunicacio entre os membros €
fundamental para que haja a troca de saberes. E a comunicagio que permite que as sinergias e
interacdes acontegam.

Para Le Boterf (2003), muito mais do que a soma de competéncias individuais, as
relagcdes que se estabelecem no seio de um grupo e a sinergia entre as competéncias de seus
membros determinam e manifestam em cada equipe. Para o autor é fundamental que as
organizacdes permitam e priorizem o desenvolvimento das competéncias coletivas, de modo
que as competéncias possam se articular e colaborar entre si. Neste sentido o autor salienta
que, para entender o que distingue o coletivo do individual, o contetido especifico da
competéncia coletiva, pode-se reconhecer a sua existéncia pelos seguintes conteidos:

e Saber elaborar representacdes compartilhadas: pressupde a convergéncia de
referenciais individuais na dire¢cdo de um referencial comum, em que a referencia
resulta da elaboracdo continua e comum se construindo na medida em que as
experiéncias do grupo evoluem no enfrentamento dos problemas na acdo coletiva e na
pesquisa;

e Saber comunicar: pressupde a linguagem compartilhada, em que os membros se
entendam, em que haja uma empatia, em que a troca seja direta e constante permitindo
aos membros do grupo evitar comentdrios e explicacdes ganhando tempo na
enunciacdo uma vez que essa linguagem permite a criacdo de c6digos proprios aos
grupo detendo assim um vocabuldrio particular;

e Saber aprender coletivamente através das experi€ncias: pressupde o aprendizado
coletivo das experiéncias, através de situacdes vivenciadas por esse coletivo, em que
analisam criticamente uma situacdo vivenciada e reorientam as préticas profissionais
tanto pessoal, como da equipe.

A competéncia coletiva pressupde a interligagdo entre as partes que o compde, deve
haver uma interatividade, um entendimento comum, em que o conjunto dos conhecimentos
gerados por cada individuo poga ser integrado e compor o todo, possibilitando a criagdo de
um novo saber pela interacao e compartilhamento de normas comuns.

Ruas (2005 p.47) trata de competéncia coletiva como sendo uma categoria
intermediaria entre a competéncia individual e organizacional. Segundo autor, a competéncia
coletiva, com o passar do tempo, pode se tornar uma competéncia organizacional; nesse caso,

o autor exemplifica o caso da empresa Honda analisada pelos autores Prahalad e Hamel em
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1990, cuja competéncia “conceber e produzir motores” dependia da competéncia de um
grupo de individuos de uma determinada 4rea, e com o passar do tempo se tornou uma
competéncia organizacional essencial.

Corroborando com essa afirmacdo, Antonello (2010) afirma que a competéncia
organizacional sdo conjuntos de competéncias coletivas que asseguram a realizacdo da

estratégia organizacional (missdo, visao, objetivos organizacionais). Deste modo:

“ [..] as competéncias funcionais parecem ser uma das instancias mais adequadas
para que se possa avaliar a aderéncia da nocdo estratégica (organizacional) as
praticas de trabalho em cada uma de suas dreas, ou seja, se as diretrizes expressas
nas competéncias organizacionais estdo incorporadas ou ndo aos artefatos
operacionais da organizagdo” (RUAS 2005, p. 47).

Em acordo com essas afirmativas, Fleury e Fleury (2004) consideram que as
competéncias organizacionais estdo intimamente ligadas ao desenvolvimento das
competéncias individuais e das condi¢des apresentadas pelo contexto.

Percebe-se que as competéncias dos individuos, sejam em partes isolados ou na
coletividade, sdo fundamentais para o desenvolvimento das organizacdes. Neste sentido,
Antonello (2010 apud SIEMOS 2011 p.39) ressalta a importancia de identificar as
competéncias transversais que ‘“sdo aquelas que se referem as dimensdes comportamentais
perceptivas aplicaveis a diversas interacdes gerenciais.”

Esses entendimentos revelam a importancia das competéncias individual e coletiva na
organizacdo, uma vez que elas configuram a base para o seu desenvolvimento.

Em face dessas consideracoes ¢é necessdrio a identificacdo das competéncias
necessdrias aos individuos para realizacdo do seu trabalho e o alcance dos resultados

pretendidos pela organizagdo. A seguir serdo apresentados os métodos de mapeamento das

competéncias.

2.3.1 Mapeamento das Competéncias

A partir do momento que o foco da organizagdo passa de processos a resultados, é
necessario que a missdo € 0s objetivos da organizacdo sejam apropriados a cada drea ou
funcdo. Assim sendo, as competéncias individuais e coletivas devem estar alinhadas na
concretizagdo dos planos estratégicos da organizacao.

O mapeamento de competéncias possibilita a identificacdo dos principais elementos do
planejamento estratégico, assim como do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes

que dispdem os individuos de uma organizacdo. Todavia, nem sempre esses CHAs estao
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alinhados aos objetivos da organizacdo, essa diferenca entre as competéncias necessdrias a
organizacdo e as evidenciadas na pratica sdo denominadas de gap ou lacunas de
competéncias, e através do mapeamento € possivel identificar tais lacunas (PAZ 2009).

Além de possibilitar a identificacio das gaps existentes na organizagdo, o
mapeamento de competéncias possibilita o planejamento de acdes de recrutamento, selecdo e
desenvolvimento dos individuos (BRANDAO e BABRY 2005).

Os métodos para o mapeamento de competéncia podem ser realizados de varias
maneiras. Para alguns autores (BORGES-ANDRADE et al 2006), ndo hd um método certo
para descri¢do de competéncias, isso vai depender da finalidade de cada organizacao.

A identificacdo dessas competéncias se torna cada vez mais importante, pois o alcance
dos resultados almejados dependem muito dessas competéncias existentes na organizagao,
assim como essa ferramenta possibilita a identificacdo do perfil dos individuos em cada érea,
0 que permite a organizacao saber se € necessario remaneja-lo para outra fung¢do ou nio.

Entretanto, vale ressaltar que a competéncia ndo é predefinida. Uma vez que ela se
manifesta na acao ou na atividade, a competéncia € um acontecimento ou um processo, sendo
assim nao € possivel antecipd-la. Segundo Le Boterf (2003), a sua aproximacdo somente €
possivel a partir de pontos de referéncia constituidos por referenciais de competéncia. Isso
significa que, numa organizacdo, existem as competéncias requeridas que podem ser
entendidas como as competéncias esperadas pela organizacdo ou pelo cliente. E € através
dessa requisi¢cdo que os individuos ou os coletivos se pautam para mobilizar os recursos
incorporados e os objetivados de modo ao alcance dos resultados. Perante uma atividade a ser
realizada ou uma situacdo inesperada, o profissional deverd elaborar uma estratégia de

resposta, deste modo entende-se que:

A competéncia é descrita em termos de atividade. Estas sdo divididas de acordo
com uma malha bastante ampla que apela para diversas disposi¢des de acdo ou de
saber fazer. Os saber fazer sdo descritos com uma malha mais estreita. Descrever de
modo operatério um objetivo € um saber fazer, mas guiar a engenharia de um plano
de formacdo ¢ uma atividade. Saber fazer e atividades sdo descritos em termos de ser

capaz de (LE BOTERF 2003 p. 68).

Para identificar ou descrever uma competéncia num determinado contexto, faz-se
necessdrio saber o esta sendo requisitado de modo a constatar como as capacidades
operacionais estdo sendo utilizadas, haja vista ser através dessas capacidades de mobilizar os

recursos que se constroem as competéncias.
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Neste sentido, Borges-Andrade et al (2006) descrevem que as competéncias
individuais podem ser descritas por meio de pautas ou referencias de desempenho, ou seja o
individuo demonstra que possui determinada competéncia por meio de adocdo de
comportamentos que sdo passiveis de observacdo no trabalho. O quadro 3 exemplifica uma
descricdo de competéncia com base em referencias de desempenho.

Neste caso a descricdo de competéncia visa a representar um desempenho ou

comportamento esperado pela organizagdo, possibilitando identificar o que o profissional

deve ser capaz de fazer.

¢ Implementa agdes para incrementar o volume

de negdcios

e Avalia com precisdo os custos e benéficos das
oportunidades de negdcios

e Utiliza indicadores de desempenho para avaliar
os resultados alcancados

e FElabora planos para atingir as metas definidas

Quadro 1: Exemplo de descri¢cio de competéncias individuais sob forma de referenciais de desempenho.

Fonte: Borges-Andrade, Abbad, Mourio e Colds (2006 p. 221)
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Apo6s a identificacdo das competéncias organizacionais e individuais necessdrias para
o alcance dos objetivos da organizacdo, Babry e Branddao (2006) consideram que, para
descricdo de um comportamento ou desempenho esperado, deve-se utilizar verbos e um
objetivo de acdo. Ainda, segundo os autores, nestes casos, deve-se, sempre que possivel,
acrescentar um critério e condicdo pela qual se espera que o desempenho ocorra. O quadro 4

exemplifica uma descri¢do de competéncia utilizando critérios e condicao.

Comportamento Critério Condicao
(Verbo + objeto da acio)
Realiza analises financeiras | Com acuracia Utilizando diferentes

modelos para estimar o
retorno de investimentos

Atende cidadao (usuarios | Com presteza e cordialidade | Levando em consideragdo
as suas expectativas

de servicos publicos) e necessidades

Quadro 2: Exemplo de condicdes e critérios associados a competéncias

Fonte: Babry & Brandao (2005 p.183)

Percebe-se que quando uma descricao de competéncia for munida de verbos € possivel
obter boas descri¢cdes de competéncia. Assim Babry e Brandao (2005) sugerem:

e [Iniciar as frases com verbos que expressem acdo concreta, que possibilitem
representar comportamentos observaveis no ambiente de trabalho tais como: analisar,
organizar selecionar etc.;

e As descricdes devem ser submetidas as pessoas chave da organizacdo de modo a
eliminar as possiveis inconsisténcias e inadequacoes;

e Validar o sentido das palavras utilizadas para descricdo das competéncias, de modo
que todos os funciondrios compreendam o comportamento descrito.

Os métodos para mapeamento de competéncia vao depender da finalidade da
organizacao.

Para fins de agdes de treinamento, a descricio da competéncia no nivel individual
(Conhecimentos, Habilidades Atitudes; CHAs) € o mais adequado, pois permite identificar os
CHAs que sdo necessdrios para que um individuo possa apresentar um determinado

comportamento ou desempenho os quais construirdo o0s objetivos instrucionais de
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treinamento; assim como conhecer os CHAs correspondentes que constituirdo os conteidos a
serem ministrados (BABRY & BRANDAO 2005).

Percebe-se que nao existe um método tUnico para realizar o mapeamento das
competéncias tanto a nivel organizacional quanto a nivel individual. A identificacdo de
competéncias em uma organizacdo pode ser tanto de finalidade organizacional, como
académica. Porém, alguns autores (BORGES-ANDRADE, et al, BABRY e BRANDAO
2005; SAMIOS 2011), independentemente da finalidade, sustentam que a credibilidade do
diagnostico dependerd do rigor e da apresentagao de métodos cientificos.

Para tanto, ROCHA PINTO (2002 apud SAMIOS 2011) sinaliza algumas
necessidades para se realizar o mapeamento de competéncias:

e Descrever as atividades didrias e eventuais executadas;

e Descrever os desafios, as ameacas e as oportunidades da funcao;

e [dentificar as competéncias especificas que a funcio exige (Conhecimentos habilidade
atitudes indispensaveis para o desempenho da funcio);

e Definir indicadores de competéncias: procurar saber todas as informagdes a respeito
da funcdo a ser mapeada de modo a identificar os CHAs imprescindiveis a fungao;

¢ Definir os conhecimentos e as habilidades, estabelecer as competéncias técnicas e 0s
conhecimentos tedricos;

e Observar e descrever as atitudes e as competéncias comportamentais.

Essa analise possibilita identificar as competéncias técnicas € comportamentais
evidenciadas na realizacdo da atividade ou fungao.

O diagnostico de competéncia € o passo inicial para subsidiar o processo decisério da
organizacdo tanto em questdes estratégicas como para politicas de gestdo em geral

(BORGES-ANDRADE et al 2006).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS.

Neste capitulo serdo apresentados os procedimentos metodolégicos que foram
utilizados nesta pesquisa. Serdo descritos o tipo de estudo, os sujeitos da pesquisa e as
estratégias para coleta e andlise dos dados.

Segundo Gil (2008), ao longo do tempo o ser humano vem desenvolvendo sistemas
que lhe possibilita conhecer a natureza do comportamento humano. Para tanto essa secdo

descreve os métodos utilizados para o alcance do objetivo proposto.

3.1. Método

O presente capitulo refere-se a metodologia utilizada para o estudo em questio. Para
realizar esta pesquisa e alcangar os objetivos propostos, optou-se pelo estudo de caso com
uma abordagem qualitativa de cardter exploratério, alinhando esta com diferentes

procedimentos para coleta de dados.

O estudo realizado possui uma abordagem qualitativa, visto que se pretende neste
estudo entender um fendmeno especifico em profundidade, o que pressupde escutar o que as
pessoas t€m a dizer, explorando as suas ideias e opinido sobre um determinado assunto. Siena
(2007) entende que nessa abordagem o pesquisador € elemento chave e a fonte principal de
dados, uma vez que o foco dessa pesquisa € a interpretacdo dos fendmenos e atribuicao de
significado e isso requer que o pesquisador considere que ha uma relacao entre o mundo real e
o0 sujeito. A pesquisa com uma abordagem qualitativa tem muito a oferecer no entendimento
do universo organizacional e da pratica administrativa, essa pesquisa possibilita um processo
de reflexdo e analise da realidade através da utilizacdo de métodos e técnicas para uma

compreensdo detalhada do objeto de estudo em seu contexto histérico.

Optou-se pelo estudo de caso, pois estudos que identificam as competéncias nas
organizacdes do Terceiro Setor sdo escassos, assim de modo a atingir o objetivo pretendido
foi necessdrio procurar uma instituicdo e investigar o seu ponto de vista e suas necessidades,

levanta-los e analisa-los.

Segundo Gil (2008 .p.78) “ o estudo de caso € caracterizado pelo estudo profundo e
exaustivo de um ou pouco projetos de maneira a permitir o conhecimento amplo e detalhado

do mesmo.” O estudo de caso ¢ utilizado quando o pesquisador procura responder as questoes
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“como” e “por que” e, de acordo com Yin (2001, p. 27), ele “[...] € a estratégia escolhida ao se
examinarem acontecimentos contemporaneos, mas, quando nao se podem manipular
comportamentos relevantes”. Esta escolha pode ser explicada pela necessidade de
investigacdo de um fendmeno que envolve processos organizacionais e administrativos que,
por conseguinte, envolve os sujeitos e as atividades realizadas por estes. Tendo em
consideragdo a caréncia de estudos no Terceiro Setor, principalmente no que tange as
competéncias existentes nessas organizagdes, o estudo de caso € uma das melhores escolhas a

se considerar para se obter os resultados pretendidos.

Roech (2006 aput SIENA 2007) coloca que estudar pessoas em seu ambiente natural é
uma vantagem do estudo de caso, pois ele se aplica quando a énfase da pesquisa for analisar
processos dentro do seu contexto. Entretanto, esse método nao € totalmente linear, ou seja,
ndo deixa de apresentar algumas limitacdoes, nomeadamente, a impossibilidade de se fazer
generalizagdes das conclusdes alcancadas do estudo para toda a populacao alvo, visto que se
focaliza a atencdo em algumas ou poucas unidades do universo, acabando por limitar-se

exclusivamente aos casos estudados (GIL, 2008).

O esforco desse trabalho € a descricdo e identificacdo das competéncias requeridas
aos responsaveis de uma organizacdo do terceiro setor, tentando verificar as competéncias
mobilizadas por estes para alcance dos objetivos pretendidos por estes. Assim sendo foi
necessario o contato direto com a organizacdo de modo a identificar e analisar as
competéncias essenciais a organizacido. Nesta pesquisa o estudo de caso é muito importante

dado que s6 e somente através deste é possivel alcancar o objetivo.

3.2. Técnicas para Coleta de Dados

A seguir serdo apresentadas as técnicas utilizadas nestes estudos para coleta dos dados

referentes a pesquisa.

3.2.1 Pesquisa Documental

A pesquisa documental segundo Babry e Brandao (2005) € necessdria para analise dos
documentos que compde o planejamento estratégico da organizacdo: missdo, visao, objetivos

€ metas.
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A pesquisa documental diferentemente da bibliografica vale-se de materiais que ndo
receberam um tratamento analitico e contribuicdes de diversos autores, pode-se valer dos
documentos de primeira mao que nao receberam qualquer tratamento analitico ou de segunda
mao que de alguma forma foram analisados, como os relatérios de organizacdes (GIL 2008).

Para fins de estudo utilizou-se os relatérios da organizacdo que de certa forma foi
submetida a analise. Foi necessario o levantamento documental da organizag¢do ndo sé a para
conhecer o planejamento organizacional como ter um conhecimento dos processos existentes
na organizacao.

A analise documental possibilitou ao pesquisador informar-se das atividades que
ocorrem na organizagdo € a comparagdo entre os dados disponiveis no relatério
organizacional e a realidade da organizacdo, verificando numa primeira analise, se o que
estava relatado nos documentos da organizacdo era o que efetivamente acontecia na pratica,

ou seja, se atividades praticadas estavam alinhadas com a missdo da organizacgao.

3.2.2.0bservagdo ndo Participativa

Esse ¢ um método cujo pesquisador ndo interage com o objeto, mas analisa as
interagdes entre o objeto do estudo e o ambiente onde ele estd inserido. Através da
observacao é possivel obter informacdes que dificilmente seria captado através da entrevista
ou questiondrios. As competéncias como foi observada, muitas vezes tem um carater
subjetivo que nem sempre € possivel identificar através de outros métodos que nao
observacdo, principalmente no que tange aos comportamentos que os individuos assumem

diante de situagdes novas.

3.2.3. Entrevista Semi- estruturada

A entrevista € uma técnica de coleta de dados, que o investigador se apresenta frente
ao investigado e lhe faz perguntas com o objetivo de obter dados que interessam a
investigagado (Gil 2008)

Neste estudo optou-se por realizar uma entrevista semi-estruturada (vide Anexo I) com
os colaboradores da organizacdo de modo a coletar os dados segundo o ponto de vistas dos
destes. Através dessa entrevista se pretendia ter um conhecimento dos principais processos
dentro da organizacdo, como o trabalho foi realizado numa organizacdo social, achou-se

pertinente entrevistar os fundadores, que por estarem a mais tempo na organizagio
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possibilitou coletar informacdes importantes e relevantes dos sujeitos envolvidos, assim como
foram realizadas entrevistas com colaboradores que atualmente ndo trabalham na organizacdo
pesquisada. Essa técnica possibilitou que o entrevistado se pronunciasse sobre a temética em
questdo, o que auxiliou a pesquisadora a captar informagdes valiosas. Alem disso na sua
aplicacdo foi possivel observar as reacdo e atitudes do entrevistado ao longo da entrevista.
Para realizacdo de tal procedimento foi necessdrio um contato prévio com os
entrevistados de modo a esclarecer o assunto da pesquisa o que contribuiu para o
estabelecimento de confianga entre o pesquisado e o pesquisador. Para realizar os registros
foi utilizado um gravador, facilitando a coleta e posteriormente a analise, facilitou a
entrevista, pois o pesquisador ficou livre para prestar atencdo e observar as reagcdes e 0s
impactos de cada questdo. Segundo Siena (2007) esse método permite o desenvolvimento de
uma estreita relacdo entre os envolvidos. No quadro 3, a seguir, apresenta-se o perfil dos
entrevistados € no quadro 4 encontram-se resumidamente explicitados os objetivos das

questdes formuladas.
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Entrevistados | Cargo Tempo na | Formacao Género Idade
Organizacio.
F1 Fundador 12 anos 3° grau Feminino 42 anos
completo
F2 Fundador 12 anos 3° grau em Masculino 48 anos
andamento
F3 Fundador 12 anos 3° grau Masculino 42 anos
completo
El Colaborador 5 anos 3° grau Masculino 31 anos
Superior
completo
E2 Colaborador 8 anos Segundo Feminino 37 anos
completo
E3 Colaborador 8 anos Segundo grau Feminino 39 anos
completo
C1 Antigo 5 anos 3° grau em Masculino 38 anos
Colaborador andamento
Cc2 Antigo 7 anos 3° grau Feminino 35 anos
Colaborador Completo
C3 Antigo 8 anos 3° grau Feminino 35 anos
Colaborador completo
C4 Antigo 7 anos 2° grau Masculino 28 anos
completo
colabrador

Quadro 3: Perfil dos entrevistados
Fonte: Elaborado pela autora
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Questoes presentes no Roteiro

Objetivos

1. Missdo da organizagdo

Coletar informacgdes relativa a missdo da

organizacdo

2.Contribuicdo para missdo

3.Principais atividades

5. Treinamento inicial

6. Comentdrios a respeito das atividades

7. Como se aprende as atividades
8.Responsaveis pelo repasse das atribuicdes

12. Mudanga nas atividades

20. Distribui¢ao dos colaboradores nas linhas de
atuacao

21. Atividades desenvolvidas nessas linhas.

36. Quais atribuigdes sdo relevantes para alcance
dos objetivos.

37 e 38 Caracteristicas que necessdrias aos
colaboradores

Identificar as atividades desenvolvidas pelos
colaboradores e as principais caracteristicas dos

colaboradores do Africanamente.

9. Supervisdo no trabalho;

10. Relevancia da supervisao;

14. Aspectos que dificultam o trabalho;
15. Agdes para reduzir esses aspectos;

16 Aspectos que facilitam o trabalho;

17. Agdes para intensificar esses aspectos;
18. Interacdo com os colegas.

Coletar informacao relativa aos aspectos que
facilitam e dificultam o desempenho dos
entrevistados

13. Exemplo de aprendizado na organizagdo;
19. Aprendizagem na interagdo com os colegas;
29. Experiéncias vivenciadas, relevancia para o
desempenho;

35. Atualizacdo sobre os contetidos da cultura
negra;

39. Sugestdes de acdes para desenvolver
capacidades.

Coletar informagdes acerca do processo de

aprendizagem

11. Atitudes diante dos problemas;

22. Conhecimentos para as linhas de atuagio;
23. Habilidades para linhas de atuagao;

24. Atitudes para linhas de atuago;

25. Significado de trabalhar na organizagao;
26. Conhecimentos para Africanamente;

27 Habilidades. Para o Africanamente;

28. Atitudes para o Africanamente;

30. Aplicacgdo das experiéncias no Trabalho;
32. Como a Comunidade percebe a importincia;
do trabalho desenvolvido;

33. Comunicagao com a comunidade;

34. Interesse da Comunidade nos projetos
realizados.

Explorar as experiéncias de modo a identificar as
suas percepc¢des quanto as competéncias
necessdrias para o desempenho dos

colaboradores.

Quadro 4: Questoes elaboradas para o roteiro de entrevistas;

Fonte: Elaborado pela Autora

58




3.3. Técnica para Anélise de Dados

Ap6s coletar os dados através da entrevista e da observacao foi necessdrio a analise e a
interpretacdo dos dados que teve por base a analise dos conteidos. De acordo com Gil
(2007) a analise de uma pesquisa qualitativa deve ser interpretativa, uma vez que nesse tipo
de pesquisa depende muito da capacidade do pesquisador assim, para o autor, é necessario
que analise dos dados seja realizada concomitante ao processo de coleta de dados. E através
da interpretacdo que se alcanca um sentido mais amplo da resposta, apoiando - se em outros

conhecimentos obtidos na coleta de dados.

Assim sendo a pesquisa documental e bibliografica como a observacdo auxiliou na
interpretacdo dos dados coletados possibilitando obter mais informagdes sobre o tema

escolhido.

3.4. Caracterizacdo da Organizagao

O Africanamente € uma Organizacdo da Sociedade Civil de Interesse Publico (OSCIP)
com cardter filantrépico e sem fins lucrativos, cuja sua missdo € pesquisar, resgatar e
preservar tradi¢cOes afrodescendentes, como instrumentos legitimos e construtores de um

mundo melhor.

A organizacdo foi fundada em Marco de 2001, na cidade de Porto Alegre por alguns
jovens participantes de outras organizacdes dos movimentos negros organizados de Porto
Alegre, preocupados com o preconceito € a descriminacdo racial vivido pela comunidade
negra. Foi criada a partir da necessidade de desenvolver projetos em parcerias com 6rgaos
governamentais € ndo governamentais com o intuito de visibilizar o modelo de ensino
aprendizagem presente nas tradicionais manifestacdes culturais afrodescentes, onde o mais
velho e experiente € responsavel pela transmissdo dos conhecimentos por meio da oralidade,
sempre baseado na ancestralidade, na memoria coletiva, na tradic@o, no ritual e nas relagdes
comunitérias. Inicialmente o Africanamente se localizava na escola de capoeira ACANNE
(Associagdo de Capoeira de Angola Navio Negreiro) na avenida Protdsio Alves no Bairro
Bom Fim, cujas atividades realizadas pela organizacdo se centrava na capoeira, percussao,
canto coral e roda de debates, sobre os valores civilizatérios, filoséficos e Teoldgicos, tendo
os préprios alunos da escola de capoeira e convidados como publico alvo. Tendo como base o

desenvolvimento de uma outra 6tica de humanidade, de Ser Humano que se justifica no
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desempenho cognitivo negro-africano e afrodescente, o Africanamente desenvolveu-se e
ampliou a sua atuacdo, mudando a sua sede e criando novos projetos no intuito de promover a
cidadania entre criangas, adolescentes, jovens e adultos através da reconstrucdo positiva de
sua identidade afrodescentes. Assim em 2003 a instituicao j4 localizada na sua nova sede na
comunidade Terreiro I1é Ase Iyemonja Omi Olodé na Vila Sdo José uma periferia da capital
gadcha incrustada no Bairro Partenon, tendo como publico alvo as criancas e adolescentes e
na sua maioria filhos iniciados na religido, realiza o seu primeiro projeto para a preservacao e
transmissdo dos valores da visdo de mundo negro africano ( Projeto Ori Inu Eré). E na
intencdo de continuar e potencializar esse projeto que surgem novos projetos dentro da
organizacdo e na tentativa de abrir espaco para firmar novas parcerias que em 2011 os
principais colaboradores do Africanamente decidem se tornar uma OSCIP, e em janeiro de
2012 a organizacdo ganha a titularidade de Organizacdo da Sociedade Civil de Interesse
Publico. Tem como principal parceira a Comunidade Terreiro I11é Ase Iymonja Omi Ol6d6.

Tendo como objetivos principais:

e Valorizar a cultura afrodescente, como um instrumento positivo de educacdo
alternativa, com enfoque nas multiplas expressdes, priorizando a coletividade através
do reconhecimento da linguagem, da identidade e do patrimonio cultural do ser negro;

¢ Promover o regate e a preservacio das tradi¢des afrodescentes, através de pesquisas
em qualquer campo do conhecimento humano- historias, sociais, etnologia, politicas
econOmica entre outras;

e Estimular a criagdo de espacos dedicados & construcdo da cidadania, através de um
sistema alternativo de educagao popular;

e Oportunizar o aprimoramento dos associados através de cursos e debates,
participacdes em congressos, oficinas e laboratorios;

e Realizar atividade culturas e artisticas, visando 4 elevacdo da auto-estiama do povo
negro podendo, par isso, produzir e veicular material multimidia de conteido
formativo e informativo;

e Assessorar entidade culturais e educacionais através de contratos, convénios, parcerias
ou outras formas de relacionamento legalmente permitidas;

¢ Produzir ou ministrar congressos semindrios,oficinas e cursos que visem 4 divulgacao

e valorizagao das tradi¢des afrodescentes.
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Combater todo o tipo de intolerancia, discriminacdo preconceito contra o patriménio
cultural afrodescente, seja ele material ou imaterial podendo para isso usar meios
judiciais

Realizar e desenvolver atividades educacionais e culturais com criangas e adolescentes
e respectivas familias.

Com o propésito de alcangar tais objetivos, o Africanamente juntamente com a

Comunidade 11& AsE Yemonja Omi-Olodd, idealiza e desenvolve o Programa Ori-Inu

composto atualmente por cinco projetos, todos com a denominacdo na lingua yoruba:

O Ori-Inu Eré ( Ori Inu significa cabeca de dentro, interior ou interna e Eré € crianca.
A tradugdo livre € cabeca dentro da crianca/ identidade), tem como objetivos gerais;
Promover a cidadania e o desenvolvimento integral de criangas e adolescentes em
situac@o de vulnerabilidade social, de preconceito e descriminagdo racial por meio da
reconstru¢do positiva de sua identidade afrobrasileira; Construir um modelo
alternativo de educacdo étnico-social fundamentado nos conhecimentos e valores
éticos, estéticos, cosmoldgicos e filos6ficos origindrios nas culturas de matriz africana.
O Ajeundo (Ajeun significa alimentagdo, comida, Bo é vamos, na traducdo lvre é
vamos comer) objetiva proporcionar aos vivenciadores da religido de matriz africana
em situacdo de vulnerabilidade social o direito 4 alimentagdo adequada, estimulando
discussoes sobre seguranca alimentar e cidadania.

O Ilu Bata ( tipo de tambor de influencia jeje) objetiva pesquisar,resgatar e preservar
os toques sagrados do Batuque de influencia jeje-nago do Rio Grande do Suk junto a
jovens e adultos vivenciadores de terreiro ou de outra expressdo cultural de matriz
africana.

A ajonile (Ajo significa nds dangamos, Ni € significa e Il€ € casa na tradugdo livre
seria, nés dangamos em casa) objetiva proporcionar vivencias das dangas de orixds de
Batuque do Rio Grande do Sul visibilizando e divulgando seus mitos e simbolos.

E por fim o Aso Asiwaju ( Aso significa roupa e Asiwaju significa aquele que vai a
frente que estd na vanguarda, na traducdo livre seria, roupas para aqueles que estdo na
vanguarda), tem como objetivo promover o protagonismo de mulheres da
comunidade, estimulando o poder local e a geracdo de trabalho e renda por meio da
producdo de roupas e acessorios em estilo africano e da consolidacdo de uma estética

afro-gaucha.
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Os recursos financeiros da organizacdo ja foram formadas por mensalidade dos
membros, donativos, porém atualmente a organizacao depende de eventuais rendas provindas
de parceiras com Orgdos governamentais de todas as instancias, ndo governamentais e da
iniciativa privada. Sendo que a diretoria e o conselho deliberativo sdo responsdveis pela
criacdo de programas de captacdo de recursos visando 4 reducio da dependéncia de doacdes e
4 auto —sustentabilidade dos projetos que venha a ser empreendidos para a consecucdo dos
objetivos da associag¢do, cabendo sua administracdo 4 diretoria.

No que tange a recursos humanos, a organizacao € constituido por associados efetivos
e fundadores, em que os fundadores sdo aqueles que contribuiram direta ou indiretamente
para a fundagdo da associagdo e efetivos sdo aqueles que ingressaram apds a fundacdo. Cabe
salientar que em algumas situagdes os fies do terreiro realizam trabalhos voluntdrios na
organizacdo, porém estes nao continuam na organizagio apds o termino de dessas atividades
executadas pelo Africanamente. Atualmente a organizacdo conta com; dois auxiliares
administrativos, um assistente social, um pedagogo e quatro educadores, sendo que deste
quatro, trés sd@o fundadores da organizagao.

Por ser uma organizacdo pequena e ter a sua sede localizada num terreiro, os
voluntarios da organizagdo s@o os filhos da casa que auxiliam nos projetos a serem executados
e jovens militantes que se identificam com causa, porém hid uma grande rotatividade de
voluntdrios, uma vez que nem sempre os projetos sao executados pelos mesmos. Para que os
objetivos da organiza¢do sejam alcancados ao Africanamente se dividiu em trés linha de
atuacdo sdo elas:

¢ Religiosidade e Territorialidade:

Em meio 4 adversidade civilizatério na didspora forcada das Américas e em particular
no Brasil, comunidades terreiros tém efetivamente cumprindo o seu papel politico pedagdgico
e assim constituindo em verdadeiros espacos de educacdo comunitdria com infancia e
juventude das vdrias procedéncias €tnicas. O Africanamente com objetivo de fortalecer as
tradi¢Oes afro-brasileira, realiza atividades voltadas as religides de matriz africana. Neste
sentido a organizacdo realiza palestras e semindrios, se articula politicamente e executa
projetos destacando a religido afro-brasileira. Assim o Africanamente além de participar das
mais diversas atividades religiosas de matriz africana realiza parcerias com outras entidades
de terreiro que buscam serem reconhecidos e valorizados nos mais diversos territorios

brasileiros.
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Assim os fi€is do Terreiro preocupados em repassar os conhecimentos que ndo se
aprende nas escolas nem em livros, mas através da sabedoria de cada um, procurou
potencializar o primeiro projeto da organizagdo a partir de novos estudos e pesquisas sobre 0s
valores éticos e religiosos deixados pelos ascendentes africanos. E em marco de 2005 o
Africanamente edita o primeiro Caderno Pedagdgico relatando as mais diversas atividades e
destacando a importancia de debates voltados para valores civilizatérios afrodescendentes na

constru¢ao de um mundo melhor.
e (Cultura em Movimento:

A cultura em movimento é um programa em que o Africanamente realiza grupo de
pesquisa e multiplicagdo de conhecimentos referentes a capoeira. Um jogo cultural herdado
dos negros Bantus, preservado no Brasil como instrumento de resisténcia fisica e emocional 4
escravidao e disseminado por todo mundo. A Capoeira Angola é mistura de luta e danca,
origindria da regido onde hoje situa o Pafs de Angola na Africa, veio para o Brasil durante o
periodo da didspora negra. Através da escola de capoeira, o Africanamente organiza varios
eventos de préatica, pesquisa, formagao e discussdo em temas da capoeira angola. Deste modo
a organizagdo participa de foruns sobre a preservacdo desta manifestacio como patrimonio

cultural brasileiro.
o Afroética

O Afroética € um programa do Africanamente que consiste na participacdo e
realizacdo de atividades de cardter formativo e informativo, tais como palestras, semindrios,

encontros e publicacdes que discutam a sociedade como um todo relacionado.

Este € um programa cujos colaboradores fazem uma anélise avaliativa dos valores e
acoes, propondo uma nova forma de viver em comunidade sob um ponto de vista alicer¢cado
nos pressupostos civilizatérios afrodescentes. Para tanto a organizacdo além de realizar
atividades em torno das Tradicdes Afrodescentes, sdo parceiros do Africanamente outras
organizacdes sociais, outras pessoas que alinhados com a proposta de valorizacdo da Cultura
Afro no Brasil realizam atividades na instituicdo buscando deste modo resgatar, potencializar

e fortalecer o legado deixado pelos ascendentes africanos.
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E ainda hoje a organizacdo vem executando projetos como mostra de cultura negra e
festa religiosa, percussao ritualista, juventude no terreiro e pedagogia e axé com criangas e

adolescentes da vila Sdo José levando a até eles os valores da Tradicao Afro-brasileira.
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4. ANALISE DE DADOS

Nesta se¢do serd apresentada a analise dos dados coletados e sua aproximagdo ao

referencial tedrico que norteou o presente estudo.
4.1 Principais Atividades dos Atuais e Antigos Colaboradores.

No que tange as principais atividades desenvolvidas pelos colaboradores, tanto dos
que ainda estdo na organizacdo como o0s que ja safram, foi identificado que elas sdo
semelhantes; porém, foi constatado, através dos relatos, que grande parte dos colaboradores
executam outras atividades além das suas funcdes essenciais. Todos os colaboradores

relataram desenvolver as seguintes atividades:

e Educador social: E responsabilidade de todos os colaboradores da organizacio
ensinar e debater com as criangas, adolescentes, jovens e adultos negros a tematica
racia. Um dos objetivos da organizagdo analisada ¢é valorizar a cultura
afrodescendente, como um instrumento positivo de educacao alternativa, com enfoque
nas multiplas expressdes, priorizando a coletividade através do reconhecimento da
linguagem, da identidade e do patrimonio cultural do ser negro. Deste modo, € da
responsabilidade dos colaboradores da organizacdo repassar os conhecimentos
adquiridos por eles a comunidade. A fun¢do do educador é mostrar ao seu publico a
cultura negra brasileira; assim sendo, os colaboradores sdo os responsdveis por
repassar esse conhecimento, que se d4 através de palestras e semindrios, oficinas de
canto que englobam ensinamentos de percussdo, rap e toques religiosos e oficinas de
Capoeira.

e Realizacio de projetos: dado que a organizacdo em Andlise € um organizacado social
grande parte dos recursos depende de doagdes, editais e parcerias; assim, para que a
organizacdo possa angariar fundos e realizar o seu trabalho hd a dependéncia de
projetos. Embora a ideia de se propor um ou outro projeto dependa dos fundadores da
organizacdo, foi constatado, através dos relatos, que todos os projetos que surgem na
organizacdo sdo submetidos ao conhecimento de todos os colaboradores e estes
relatam que sempre que surge um projeto opinam e apresentam ideias de como
desenvolver e participam na idealizacdo do projeto. A fala a seguir exemplifica como

se da a realizacdo e a participagao dos colaboradores:

E1.Aprendi a trabalhar em coletivo as grandes decisdes sdo tomadas pelo coletivo,
mesmo que a presidente da organizacdo ja tenha ideia pré formada, ela abre essa
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ideia para grupo e o grupo dé a sua opinido; e o bom disso que € sempre se leva em
consideraciio a nossa opinifio e sempre se abre espaco para discussdo dos projeto no
grande grupo.

E3. Sou educador social, e além disso auxilio na realizagdo e execuc¢do dos projetos

em conjunto com a presidente e os outros colaboradores.

e Comunicacio Com a Comunidade: E da responsabilidade de todos os
colaboradores e fundadores da organizagdo entrar em contato com a comunidade e
realizar visitas a domicilios, apresentando os projetos. O Africanamente realizou
parceria com o governo no programa Fome Zero; através desse programa a
organizagdo ganhou cestas bdsicas para distribuir a comunidade, além disso a
organizacdo realiza atividades nas escolas publicas da Vila Sao José; entdo é de
responsabilidade de todos os colaboradores entrarem em contato € se comunicarem
com a comunidade, atualizando-os tanto sobre os projetos executados pela
organizacdo, como orientando sobre os programas de governo. A fala a seguir

exemplifica como se dd essa atividade:

F1: é de responsabilidade de todos dialogar com a comunidade, nds geralmente
realizamos reunides com os pafs e outros fies que procuram o terreiro, nessas
reunides procuramos explicar as atividades que estdo acontecer e também conhecer
o ambiente familiar da criangas, isso nos ajuda a compreender o comportamento
delas. Realizamos visitas a domicilios e nessas visitas todos vao, se alguém nao for é
porque ndo estd presente, mas procuramos sempre levar todos [...] é uma
responsabilidade nossa comunicar e trazer a comunidade até nds e é fundamental
que todos estejam envolvido nisso até para que a nossa comunidade conhega quem

vai e quem estd trabalhando com eles.

As atividades que sao realizadas pela organizacao estdo interligadas com as linhas de
atuacdo da organizacdo. O Africanamente visa primordialmente a capacitacdo do povo negro,
em relacdo a cultura, ao racismo e a religido de Matriz Africana. Porém, além dessas
capacitacOes, a organizacdo presta atendimento e informa a comunidade sobre a satde da
populacdo negra, drogas, violéncia, entre outros assuntos, vale ressaltar que essa nao € uma
atividade desenvolvida exclusivamente pela organizacdo, o que pdde ser percebido € que
através da parceria com a Comunidade de Terreiro II€é Ase Iymonja Omi Olodd, o

Africanamente presta servico a comunidade da Vila Sao José. Outra constatacido € de que os

colaboradores que atuam e os que atualmente ndo estdo trabalhando na organizagdo sao fieis
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da religido de Matriz Africana, sendo essa Comunidade de Terreiro frequentada por eles, ou
como eles mesmo relatam “sdo filhos da casa”.

Na entrevista realizada, os colaboradores relatam que quando algum projeto ainda nio
estd em execucdo, eles geralmente realizam esses trabalhos, como representantes da
organiza¢do. Deste modo essas atividades ndo foram consideradas como sendo atividades do
Africanamente por que ndo sido executadas exclusivamente pela organizacdo e sdo servicos
prestados pelo Terreiro que, por sua vez, tem como Pai de Santo um dos fundadores da
organizacdo. Assim sendo, para que ndo haja enganos entre as atividades da Comunidade de

Terreiro e do Africanamente, para fins desses estudos, essas atividades ndo serdo analisadas.

4.1.1. Caracteristicas dos Colaboradores:

No que tange ao perfil dos colaboradores verificou-se que todos se identificam com a
causa ou tema trabalhando pela organizacdo. Grande parte dos colaboradores comeca a
trabalhar com a organizacao por que se identifica com a causa e reconhece a importancia de
se trabalhar com as questdes raciais e ter uma organizacdo voltada para tais questdes. Essa
identificacdo foi constatada tanto pelos atuais colaboradores como pelos que ndo fazem mais

parte da organizacdo. A fala a seguir exemplifica esse reconhecimento e identificagao:

C1: Eu era um dos jovens militantes negros que idealizou a ideia de se criar uma
organizag¢do voltada para as tradicdes e cultura afro-brasileira, e na época eu era
aluno da escola de Capoeira ACANNE. Foi 14 que surgiu a ideia de criar uma ONG
voltada para nds negros e eu acabei me envolvendo e participando na criagdo da
ONG.

F1: Eu trabalhei antes numa ONG crista e foi a partir disso que surgiu a ideia de ter
uma organiza¢do voltada também para nds, povo negro, e junto com |[...]
idealizamos esse projeto e resolvemos criar algo com a nossa cara e para que desse
certo resolvemos que sé trabalhariam conosco pessoas que entendiam o nosso ideal
e se identificassem com ele; ndo € possivel trabalhar com essas questdes, por
exemplo, com pessoas que ndo sabem o que € racismo, que tem preconceito com a
religido de Matriz Africana, que é homofébico, etc. Entdo é fundamental nos
entender, saber o que a gente trabalha e, principalmente, o porqué trabalhamos com
essas questoes.

E1: Cheguei em 2008 a Porto alegre trabalhando no escritério de contabilidade de
um dos fundadores do Africanamente, [...] e eu fui observando como funcionava o

trabalho deles me interessei; me identifiquei com a causa comecei a falar de Africa e
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a partir isso comecei a frequentar o Africanamente e assim fui ficando e passei a

fazer parte do Africanamente.

Nota-se nessas falas que todos se identificavam com a causa e que de alguma forma
essa identificacdo foi o processo inicial de entrada na organizacdo. Os dois primeiros fazem
parte da criacdo da organizagdo, e essa criacao se da precisamente pela identificagdo com as
questdes relacionadas a populacdo negra. Grande parte dos colaboradores que atuam e
atuavam na organizagdo jd haviam tido experiéncia com as questdes raciais. Ou seja, a
maioria havia participado de algum movimento negro contra o racismo ou mesmo ja tinha
contato com a cultura e tradicdes afro-brasileiras. Os trés principais fundadores do
Africanamente fizeram parte de institui¢des que lidavam com a cultura negra no Brasil, o F2 é
um Babalorixa ou Pai de Santo do Terreiro Ilé Ase Iymonja Omi Olod6, e F3 € professor de
Capoeira Angola e a F1 € cantora, instrumentista e atuava no grupo coral CECUNE’.

Quanto a formacdo ou educagdo, identificou-se que nem todos na organizaciao
estudaram além do ensino médio. Grande parte dos entrevistados estd no ensino superior em
andamento. Esse é um fator que vale destaque, pois segundo os fundadores da organizacdo
embora os conteidos desenvolvidos na organiza¢do ndo sdo encontrados ou debatidos no
ensino médio e superior, os colaboradores do Africanamente relatam que estdo sempre
buscando meios de se capacitarem dentro e fora da organizacdo. Cabe salientar que a
organizacdo estd sempre se capacitando, participando de palestras, semindrios e grupos de
estudos, muitos organizados pela prépria organiza¢do, em que procura convidar professores,
escritores e organizacdes que trabalham com a tematica racial, visando assim a capacitar seus
profissionais no que tange a historia, cultura e tradigdes afro-brasileiras. Dessa forma, a
maioria dos colaboradores criticam a escassez de escolas que debatem a historia e a cultura
Afro-brasileira, o que levou a prépria organizacao a realizar atividades voltadas para as
escolas publicas e privadas com o objetivo de sensibilizar os educadores dessas escolas para a
constru¢do de praticas pedagdgicas em consonincia com os propostos da lei 10.639/2003, que
tornou obrigatério o ensino da histéria e cultura Africanas e Afro-Brasileiras. As falas a seguir

expressam essa constatacao:
E3: As atividades que eu executo foram aprendidas através da observagdo.
Inicialmente eu ndo fazia parte do Africanamente, porém sempre participava das
diversas atividades que eles realizavam e assim fui aprendendo como a organizacdo
funciona; de modo mais simples as minhas responsabilidade foram aprendidas

através da observagdo de como as outras pessoas, que trabalhavam, no Africamente

* Centro Ecuménico de Cultura Negra
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executam o seu trabalho. Um exemplo sdo as escolas ndo contemplam as nossas
criancas. As escolas trabalham com a légica do desenvolvimento cognitivo branco.
Entdo tive que ver como o pessoal trabalha com essas questdes para saber como
serem educador da cultura afro.

C2: Tinham as pessoas que eram da organiza¢do e tinham pessoas que a gente
chamava; pessoas para dar palestra para nos capacitar, como exemplo, o professor
que ia dar palestra sobre religido e, as vezes, chamava outras pessoas que iam 14 nos
ensinar outras coisas da cultura; tinha o pai de santo e o professor de Capoeira que
nos ensinava sobre religido, sobre a Capoeira e a atual presidente nos ensinava sobre
a realizagdo de projetos, ela era a responsdvel pela criacdo de grupos de estudos
onde a gente debatia os textos, livros e artigos que relatavam a histéria do negro no

Brasil e no mundo [...]

A faixa etdria dos colaboradores estd entre 30 e 50 anos; porém, a idade ndo é um
fator importante para se trabalhar na organizacdo. Vale salientar que os colaboradores que
aceitaram serem entrevistados se encontravam nessa faixa etdria, mas foi identificado numa
das visitas a organizacdo a existéncia de jovens entre 18 e 30 anos trabalhando como
professor de percussao e toques religiosos. A presidente da organizagao, inclusive, comentou
que, quando a organiza¢do demanda varios servigos, eles convidam os jovens que fazem parte
do Terreiro Ilé Ase Iymonjad Omi Olodé a auxiliar nos trabalhos executados pela organizagao.
Face isso pode-se afirmar que a faixa etdria dos colaboradores ndo é uma das principais
caracteristicas a ser considerada no momento de aceitar ou nado um novo colaborador. Das
caracteristicas consideradas como fundamentais para trabalhar com a organizagao foi relatado,
tanto pelos fundadores como pelos colaboradores, que estes deveriam ser: negro,
comprometidos com a causa da organizacdo e ter conhecimento minimo sobre a religido de
Matriz Africana ou mesmo ser iniciado na religido. Essas caracteristicas foram frisadas por
todos os colaboradores, inclusive os que atualmente ndo atuam na organizacdo. As falas a

seguir exemplificam as principais caracteristicas relevantes para trabalhar na organizagao.
F2: A primeira coisa que tem que se ter para trabalhar conosco € ser negro, isso é
fundamental; o nosso trabalho € voltado para o publico negro entdo € essencial que
sejam negros a trabalhar com negros, até por que é muito dificil encontrar um negro
que ndo va entender o que as criancas das comunidades passam nas ruas, nas escolas
ou na sociedade em geral. E, para que se possa entender essas criangas e ter a
sensibilidade de se colocar na pele deles, tem que saber o que é ser negro no Brasil
e, para nés, para trabalhar com negros tem que ser negro. Mas nao adianta ser negro
evangélico, porque isso a gente ndo aceita; evangélico ndo trabalha conosco, tem
que entender a nossa religido (o Candomblé) e sendo evangélico é fato que ndo

entendem sendo, ainda, preconceituosos com a nossa religido. E a maior parte dos
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colaboradores se assumem como negros € ja sdo iniciados na religido de Matriz
Africana.

E2: Embora eu seja branca, sou iniciada na religido ja faz um tempo. Eu costumo
dizer que sou branca s6 na cor, e aqui para trabalhar com a religido, com o Batuque,
a Capoeira, temos que conhecer, saber como funciona, caso contrario ndo da certo.
Nos sabemos que hd muito preconceito contra a nossa religido e € necessdrio ja ter
um conhecimento para que possamos passar isso para comunidade. Tem que ser
negro, ser da religido, entender o processo histérico do povo negro para trabalhar
aqui.

C4: Ser negro (a) ter alguma ligacdo com a religido, e ter conhecimento minimo

sobre Africa e histéria do povo negro no Brasil.

Quanto as experiéncias tanto profissionais como as vivenciadas em outros lugares,
foram considerados como sendo um fator relevante para o trabalho realizado na organizagao.
Para os fundadores, as experiéncias profissionais foram importantes, inclusive como uma
forma de ndo ser aplicada na organizacdo, ou seja, houve experiéncias consideradas algo que
nao poderia existir e ser vivenciados pelos colaboradores da organiza¢do. No que tange as
experiéncias vivenciadas em outros lugares que ndo sdo necessariamente em organizagdes
privadas, publicas ou sociais, foi relatado que € importante que os colaboradores ja tivessem
algum tipo de ligagdo com o movimento negro, ou como relatado, tenham consciéncia do que
€ ser negro no Brasil, reconhecer que existe o racismo e que a populacio negra é

marginalizada na sociedade brasileira. A fala de um dos fundadores relata esse aspecto:

F1: Como ja tinha dito trabalhei numa ONG e muitas coisas que hoje fazemos aqui
enquanto ONG, no caso OSCIP, foi com certeza da vivéncia que tive nessa entidade;
porém, havia coisas que eu ndo queria para nossa organizac¢io, o Africanamente
tinha que ter a nossa cara ser uma entidade de negro para negro, portanto o0 NAO
também foi uma experiéncia; nio ser do senso comum, ndo aceitar qualquer um para
trabalhar aqui, ndo fingir que o racismo ndo existe, € isso, todas as experié€ncias sdo
importantes, inclusive as negativas.

El: Com certeza, embora eu ndo tenha tido muitas experiéncias em outras
organizagdes antes de entrar no Africanamente, tive vivéncias que certamente
contribuiram para o desenvolvimento das minhas atribui¢des. Eu ndo sou brasileiro,
sou africano e estudei no Rio de Janeiro e 14 fiz parte de grupos do movimento negro
que frequentavam a faculdade. Grande parte do que sei hoje sobre a histéria dos
negros e também a histéria de Africa aprendi nessas convivéncias. Essas vivéncias
te levam a compreender a grandiosidade desse trabalho e se acaba aprendo a
importancia de ter uma organizagdo que trabalhe com esse objetivo, com os negros,

com as pessoas marginalizadas pela sociedade; e, tendo uma organiza¢do que
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trabalha com a pesquisa, com o resgate dessa cultura e desse grupo, que sio

afastados do grande grupo, s6 enriquece o nosso conhecimento.

Dos colaboradores que atualmente ndo atuam na organizagdo, todos relataram que a
vivéncia nessa organizacdo foi um aprendizado importante e que eles estdo conseguindo
aplicd-lo fora da organizacdo ou conseguiram aplicar essas experiéncias em outras
organizacdes ou no novo trabalho, e grande parte dos entrevistados continuam a trabalhar com

as questoes raciais, conforme os relatos a seguir:

C1: Sim, as minha composi¢des, a minha musica fala exatamente do que o
Africanamente trabalha, eu consegui ter uma visao diferente do mundo depois de ter
trabalhando e compartilhado as experiéncias com o pessoal do Africanamente.
Grande parte do que aprendi através dessa convivéncia contribuiu de uma certa
forma para o meu trabalho atual.

C3: Com certeza o trabalho que fiz no Africanamente foi um aprendizado, eu
continuo a trabalhar com a popula¢do negra e certamente o que aprendi estd servindo
para a minha atual fun¢@o. Eu trabalho com a saide da populacdo negra e sdo os
mesmo problemas que a gente via no Africanamente que eu vejo no meu dia a dia;
vejo o problema de autoestima que nds negros sofremos e passamos a sofrer todos
os dias, entdo ndo tem como eu ndo aproveitar as vivéncias que tive no
Africanamente. Mas também houve outros aprendizados, talvez mais pessoal como a
coletividade; na época que trabalhei 14 a gente aprendia muita essa questdo de
trabalho coletivo, do trabalho junto.

Através desses relatos € possivel concluir que algumas caracteristicas sdo fortemente
exigidas, embora certos aspectos ndo tenham se mostrado muito relevantes no momento de
aceitacdo de um novo colaborador. Dessas caracteristicas as principais sdo; ser negro,
conhecer a religiio de matriz africana e ser comprometido (grifo da autora) com as
propostas da organizagdo. Identificou-se assim que a organizag¢ao possui certos critérios para
selecionar quem ird ou ndo trabalhar na organizacdo. E importante salientar que, apesar de
existirem esses critérios, a organizacao nao possui um método “formal” de treinamento no
momento que os colaboradores sdo aceitos para trabalhar na organizacdo. Tanto os
colaboradores, como os fundadores, relatam que ndo hda um método ou um modelo de
treinamento para os colaboradores, porém, hd uma capacitacdo interna em que O0s
profissionais da organizacdo t€ém a possibilidade de enriquecer os seus conhecimentos, mas
ndo € algo obrigatério e ndo hd uma previsdo de ser realizado no instante em que o
profissional é admitido ou aceito na organizagdo, como pode ser constatado nas falas dos

fundadores, bem como dos atuais e antigos colaboradores:
F2: Nao treinamos, apenas comegamos a fazer a partir de nossas experiéncias em
outros projetos; mas sempre buscamos nos capacitar e capacitar nossos

colaboradores através de grupos de estudos; quando a pessoa é nova na organizacao,
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procuramos supervisionar e explicar como trabalhamos, mas ndo € algo formal, vai
acontecendo de acordo com a nossa demanda e necessidade. Além disso, estamos
sempre participando ou realizando palestras e semindrios, debatendo as questdes
trabalhadas na organizag@o, como violéncia contras as mulheres negras, autoestima
das nossas criangas, convidamos pessoas alinhadas a nossa causa para vir aqui
palestrar, como professor Doutor em Teologia [...] ele estd sempre aqui nos

auxiliando e nos capacitando.

E1: Nio existe treinamento no sentido formal, eu cheguei comecei a observar o
projeto Iri Inu Ere e, como sendo africano, eu consegui me encaixar; comecei a falar
sobre continente africano, o pessoal gostou e eu acabei ficando; porém, existem as
pessoas que estdo na organiza¢do hd mais tempo e repassam os conhecimentos
adquiridos e assim vai.

C4: A gente tinha grupo de estudo, ndo um treinamento, mas sim uma espécie de
capacitacdo; nesses grupos de estudos debatiamos historias da dfrica, do Brasil, da
Capoeira da educagdo popular, didatica. E como todo mundo na época se encontrava

na faculdade, havia um compartilhamento que depois aplicivamos nos projetos.

4. 2. Aspectos Que Facilitam o Desempenho Colaboradores

Com o objetivo de identificar os aspectos que facilitam o desempenho dos
colaboradores, procurou-se introduzir essa mesma questdo aos colaboradores que atuam e que
atualmente n@o atuam na organiza¢do de modo a identificar as semelhancas e as diferencas
nos relatos, buscando assim verificar as eventuais mudancas que pudessem ter surgido na
organizacdo. E o0 que se constatou € que varios aspectos considerados facilitadores sao
semelhantes pelos atuais e antigos colaboradores. Nos relatos, pode-se constatar que esses
fatores sdo considerados, tanto pelos atuais como antigo colaboradores, ndo s6 como um
aspecto que facilita a performance desejada mas também como um aprendizado que é
aplicado fora da organizacdo. Neste caso, para os atuais colaboradores esses aspectos sao
aprendizados para o dia-a-dia, para a convivéncia fora da organizagdo, enquanto que para os
antigos colaboradores sdo aspectos que serviram de aprendizado que puderam ser aplicados
no atual trabalho.

Os aspectos citados por todos os colaboradores como facilitadores sdo: a convivéncia
com grupo, a vivéncia com a cultura negra e o didlogo. Entende-se aqui a forma como os
colaboradores se comunicam. Outros aspectos como flexibilidade no horério de trabalho e na
execugdo do trabalho, as capacitagdes, a vivéncia com outras organizacdes que trabalham com

as mesmas questdes e a localizacdo da organizacdo também foram relatados como sendo
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importantes fatores que facilitam e facilitavam o desempenho nas suas atribuicdes, porém os
primeiros foram citados por todos inclusive pelos antigos colaboradores. Esses relatos vao de
acordo com a afirmagdo dos autores Teoddsio e Resende (1999) que entendem que as
organizacoes do Terceiro Setor constituem um espaco de requalificacdo profissional
relevante, uma vez que as atividade comunitarias permitem o desenvolvimento de habilidades
relevantes para o trabalho nos setores privado e publico. Capacidades como trabalho em
grupo, lidar com a diversidade, flexibilizar instrumentos de trabalho e cumprimento das metas

com baixo aporte de recursos. As falas a seguir exemplificam essa constatagao:
F3: O nosso ideal, € que a nossa organizacéo seja o que realmente dara conta de
nosso ideal. A convivéncia aqui, a simplicidade, a entrega a organizagdo, o
companheirismo que existe aqui, a valorizag@o e a confianca que temos em nés é o
que passamos para todos que aqui vem. E tudo isso é possivel por que sabemos
dialogar entre nds, sempre que ha um problema nos comunicamos e tentamos
resolver juntos. Essa cumplicidade que existe entre nds € um dos fatores que

certamente facilita o desempenho de todos na organizagdo.

E2: A convivéncia com pessoal. E uma organizacio em que existe pessoas ficeis de
comunicar o que acaba facilitando a resolu¢do dos problemas; e como tenho a
convivéncia e relacionamento préximo com a presidente e vice, facilita muita a
decisdo e execugdo das tarefas; a relacdo que se estabeleceu entre nés ajuda a tomar
as decisdes sem medo de represdlias, retorno a resposta anterior. O trabalho em
coletivo é que ajuda e facilita a execu¢do do meu trabalho. E obviamente o fato de
estar a trabalhar com uma questdo que eu particularmente gosto (cultura negra), que
s6 tem a nos enriquecer, também é um fator que ajuda.

C2: As capacitagdes, a vivéncia com no grupo, os estudos em grupo sobre a histéria
dos negros, sobre a nossa cultura; o ambiente era muito familiar, claro eu me sentia
assim porque eu era filho de santo e ja conhecia o pessoal do Africanamente de
outros lugares. O trabalho em grupo no Africanamente era muito bom, é uma das
coisas que eu guardo até hoje e tento aplicar no meu trabalho no dia a dia. Eu me
lembro de quando trabalhava no Africanamente partilhdvamos de um lema que é
Obuntu que significa eu sou por que nés somos, isso foi muito importante esse lema
significava que deveria haver uma sintonia entre os grupos para as que tarefas
fossem executadas. Essa coletividade é o que certamente facilitava o meu

desempenho e ainda hoje facilita.

Cabe salientar que, vérios colaboradores da organizagdo tiveram algum tipo de
relacionamento com os principais fundadores antes de entrarem na organizacio, € 0s antigos
colaboradores conheciam os fundadores e mantinham relacionamento préximo com estes. Um

dos antigos colaboradores relatou que participou da idealizacdo da criacdo da organizagdo,
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esse colaborador fazia parte da escola de capoeira cujo professor é um dos fundadores da
organizacdo, neste sentido percebe-se que o relacionamento de proximidade relatada pode
estar relacionada ao fato de que grande parte dos colaboradores conheciam e se relacionavam
com os fundadores da organizacdo. O que nos lembra da fala da Garay (2011) que comenta que
a selecdo dos profissionais no Terceiro Setor tende a ser assistematica e desestrutura,sendo que,
em muitos casos esse processo se dd através de indicacdo de pessoas, afinidades dos candidatos

com a proposta da organizacdo e disponibilidade deste para trabalhar nestas organizagdes.

O Africanamente estd localizado na Vila Sdo José, uma periferia da capital gatcha,
incrustada no bairro Partenon e cujo publico destinatdrio sdo criangas, jovens e adultos desse
bairro. Foi identificado através dos relata dos entrevistados que a localiza¢do da organizagdo €
um dos aspectos que facilitam o desempenho deles enquanto colaboradores. Embora este
aspecto nao tenha sido citado pela maioria dos entrevistados, vale o destacid-lo na medida em
que, para os antigos colaboradores, este foi considerado como um fator que dificultava o
desempenho. Para os dois fundadores da organizacao, estar localizado perto da comunidade
auxilia o trabalho deles, pois essa proximidade permite conhecer bem o seu publico, permite
conhecer o dia-a-dia deles e, principalmente, faz com que a comunicacdo seja efetiva,
permitindo que a organizacdo conheca bem a comunidade e vice-versa. Sommer (2005)
comenta que a territorialidade negra € um espaco geografico historicamente associado a
identidade de grupos negros no Brasil. A autora continua e afirma que as formas de
sociabilidade e a memoria social dos seus habitantes sdo profundamente impregnadas das
origens de cultura ancestral. Foi identificado que o espago geografico onde a organizagdo esta
situada, além de ser um aspecto que facilita o desempenho de alguns colaboradores, ele se
configura como um espago de aprendizado, cujos colaboradores através da troca e da
comunicacdo com a comunidade acabam adquirindo novos conhecimentos sobre a cultura
negra e se inserem nas formas de convivio dessa comunidade. Alguns colaboradores relatam
que esses espacos estdo carregados de “negritude”, ou seja, que sdo espacos em que as
relacdes sOcio-espaciais ganham sentido, que a vivéncia dentro da comunidade apresenta
diferentes modos de expressao da cultura afro-brasileira, o que acaba sendo determinante para

escolha dos métodos utilizados nas atividades realizadas pela organizagao.
F1: A convivéncia, a cumplicidade a vivéncia em grupo, a coletividade e a
comunidade perto de nds, esses sdo os nossos facilitadores. O que a gente trabalha
foi passado de geracdo em geracdo através da oralidade da resisténcia da

cumplicidade dos nossos ancestrais. Se fores ver a histéria dos negros a gente
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resistiu por conta da coletividade, e se a gente trabalha com a cultura e tradi¢des
negra brasileira é fundamental que os nossos valores € o nosso trabalho esteja
alicercado sobre isso; primeiro trabalhamos nés mesmos para depois trabalhar com a
comunidade, e o que a gente aprende aqui € isso, o coletivo, uma andorinha sé ndo
faz o verdo e isso € o nosso ponto forte, eu diria.

E1: [...] outro fator é a proximidade com a comunidade, ndo seria possivel trabalhar
as questdes raciais, a cultura negra num bairro que ndo tem negro, por mais que
realizdssemos atividades, a verdadeira comunidade estaria longe de ser alcancada. E
quando trabalhamos perto deles, eles nos conhecem e a gente os conhece, a porta
aqui estd sempre aberta e a comunidade nos procura, € nos procuram por que
estamos pertos e a gente os procura, através de convites a festas, etc., tudo isso serve
para a gente se aproximar, e mais, a comunidade também nos ensina, nds
aprendemos com eles, aprendemos como eles gostam de ser abordados, aprendemos
como eles querem que os filhos sejam cuidados e tudo isso € simbdlico para nés [...]
F2: A coletividade, o nosso ideal a comunidade perto de nés, esses sdo aspectos que
auxiliam o nosso desempenho [...] eu ndo vejo o Africanamente em nenhum lugar
que ndo aqui, a gente aprende com a comunidade e eles conosco, € 0 que a gente
trabalha aqui néo € s6 para comunidade € para nés mesmos como pessoas negras que
somos. As expressdes culturais dos negros estdo onde o negro estd, embora a gente
veja todos os dias as tentativas de esvaziar e desqualificar a nossa cultura e 0s nosso
valores, somos resistentes e as comunidades negras mostram isso sempre, seja

através da musica, da religido, das dancas [...].

Tais experiéncias e aspectos facilitadores relatados confirmam a visdo dos autores
Cunha Jr. e Ramos (2007) que entendem que as diversas forcas de identidade [...], como
producdo da cultura negra, que € evidenciada pelas formas de sociabilidade,
compartilhamento e apropriacdo de artificios e espagos partilhados por um grupo étnico.
Conforme podemos perceber, essas experi€ncias e aspectos facilitadores vivenciados pelos
colaboradores do Africanamente contribuem fortemente para que possam realizar o trabalho
com eficiéncia. Neste sentido, o trabalho desenvolvido pela organizacdao pode ser entendido
como uma manifestacio da cultura negra visto que, pelos relatos apresentados, o
Africanamente busca atuar de acordo com as expressOes culturais negras, uma vez que 0s
integrantes da organizacdo reproduzem e apreendem as diversas expressoes culturais afro-

brasileiras.
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4.3 Aspectos que Dificultam o Desempenho dos Colaboradores.

No que tange aos aspectos que dificultam o desempenho, demonstraram-se
semelhantes entre os colaboradores que ndo atuam na organizacdo e oS que atuam na
organizagdo; porém, alguns aspectos relatados pelos fundadores ndo foram idénticos aos
demais. Para os colaboradores, tanto atuais, como 0s que ndo estdo na organizagdo, O
principal aspecto que dificulta o desempenho é a falta de recurso, tanto para realizar os

projetos, como para remunerar os profissionais.
E3: Em relagéo a fatores internos nio me ocorre nada; talvez, a falta de recursos
para executar alguns projetos ou realiza-los de modo como a gente planeja acaba
sendo um fator que dificulta o desempenho esperado. As vezes a gente consegue

realizar projetos e hd programacio para haver remunerag@o, mas isso ndo € certo.

C3: A falta de recurso; 4s vezes era remunerado, a4S vezes nao; se houvesse
uma remuneragdo as coisas ficariam melhor, mas muitas vezes a gente
ndo tinha certeza dessa remuneracao.

Esses relatos vao ao encontro da afirmativa de Guerra Silva (2010) que comenta que a
escassez de recurso nas organizagdes € o que dificulta a realizacdo do trabalho. O autor
continua e comenta que, de modo a se sustentarem economicamente, muitas organizacdes
sociais procuram novos meios de se manter, gerando fontes de recursos proprias através da
producdo de bens e servigos. Neste sentido, os fundadores da organizacido relatam que a
organizagdo procurou meios de se auto sustentarem, porém nao deu certo. A atual presidente e
fundadora da organizacdo relatou que necessitaria de uma gestdo mais eficaz que
possibilitasse estabelecer métodos que facilitassem a gestdo na organizacdo. Em 2008 a
organizacdo contratou um consultor administrativo que auxiliou a organizagdo a realizar um
planejamento organizacional; porém, esse planejamento ndo foi concluido em virtude de
mudancas na organizacdo. Nesta época, um dos fundadores estava realizando uma formacgao
escolar fora da capital e outros colaboradores da organizacdo também haviam deixado a
organizacdo. Vale ressaltar que, dentre os principais motivos que levaram os antigos
colaboradores a deixarem a organizacdo, a falta de remuneracdo é um deles, tendo em vista
que muitos nao puderem se dividir entre o atual trabalho e a OSCIP. Garay (2011) comenta as
atividade realizadas pelas organizacOes sociais geralmente ndo geram grande retornos
financeiros, o que acaba levando a remuneracdo inferior aos demais organizacdes da

sociedade.
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Enquanto que para os fundadores o que dificulta o desempenho deles € o racismo
institucional, uma vez, que esse racismo muitas vezes acaba impedindo que os projetos sejam
realizados. Os fundadores relatam que varias vezes submetem os projetos a editais publicos e
privados, e demoram em receber retorno. Neste sentido, os fundadores relatam que gerenciar
uma organizacdo social se torna impossivel por que dificulta o desenrolar das atividades e
acaba fazendo com que a organizacdo nao dé continuidade no projeto. Ainda, quando o
recurso ¢é liberado, eles t€ém de fazer ajustes nos projetos em virtude da demora, gerando
novos gastos. Cuti (2010) entende que, quando o negro se assume como negro, assumindo a
sua identidade e cultura, ele esta lutando contra o racismo e reivindicando os seus direitos.
Para o autor quando hd aceitagdo do negro como negro, o que € negativo se torna positivo
uma vez que, ao se assumirem como tal, se reconhecendo nas diversas manifestacdes culturais
e identitdrias, o que é ruim se torna bom e, assim, 0s racistas perdem os instrumentos para
atuarem contra os negros. J4 Silva (2010) salienta que o racismo atualmente se revela de
diversas formas, contudo veladas; através das restri¢des, através das desigualdades de renda e
educagdo e através das desigualdades sociais. A fala a seguir exemplifica como o racismo

dificulta a execucao das atividades.

F2: O racismo institucional, da sociedade, o sistema, acabam sempre nos colocando
na margem sempre acham que a gente ndo € capaz que o povo negro ndo tem
conhecimento e cultura. Eles, inclusive, j4 nos perguntaram se a gente consegue
realizar o trabalho. Agora recentemente fizemos um projeto acerca de AIDS e até
agora a verba ndo saiu. Com outra organizacdo nado seria assim, o [...] com certeza
ndo teria que esperar todo esse tempo.

F1: Eu ja trabalhei numa organizagdo cristd e ndo tinha tanto preconceito como o
que sofremos. Para mim, o que mais dificulta o nosso trabalho € o racismo, e a gente
faz varios projetos que ndo sio aceitos por causa do racismo. O racismo nos mostra
todos os dias que nds negros ndo devemos nem tentar, pois ndo vai dar certo; mas,
nés estamos aqui mostrando que a gente deve tentar. Mesmo quando tentamos
passar para OSCIP foi uma dificuldade, s6 pelo nome Africanamente ji disseram
que era macumba, tivemos que nos articular e falar com uma pessoa 14 em Brasilia
para conseguir a alteracdo.

Face essas dificuldades os fundadores buscam se articular politicamente, criando redes
que possibilitem eliminar essas barreiras. Para que essas dificuldades sejam ultrapassadas, a
organizacao estabelece parceiras com entidades publicas, pessoas ligadas ao movimento negro
e a propria organizacao denuncia esses fatos, manifestando em 6rgaos do governo, via internet
e buscando parcerias com organiza¢des que sofrem esses mesmo problemas, buscando
fortalecer a denuncia. Segundo os entrevistados para combater o racismo, quer institucional
quer social, € necessdrio uma mobilizacdo de grupos, pois a todo vale mais do que as partes.

Para os fundadores o trabalho que o Africanamente realiza € para eliminar o racismo,

que tende a colocar o negro no lugar de inferior e incapaz, entdo através das atividades de
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capacitacdo de jovens e criangas € possivel combater esse racismo que tenta anular o negro

brasileiro.

4.4. Competéncias:

A concepcdo de competéncia para fins deste trabalho estd baseada no conceito
apresentado pelos autores Ruas (2005), Le Boterf (2003) e Zarifian (2001) que entendem as
competéncias como sendo a mobilizacdo do conjunto de capacidades (conhecimento,
habilidade e atitudes) e recursos (instalacdes materiais, informagdes e redes relacionais) num
determinado contexto, permitindo ao individuo oferecer determinada entrega que possa
contribuir tanto para o aprendizado pessoal como para agregar valor a organizagdo. Neste
sentido, os elementos constitutivos da competéncia sao compreendidos pelos autores Borges-
Andrade e Brandao (2007) como :

¢ (Conhecimento: é o saber ou conhecimentos formais ou especificos, ou seja, refere ao
saber que a pessoa acumulou ao longo da vida;

e Habilidade: € o saber fazer que pertence ao saber empirico e se desenvolve na pratica
cotidiana, isto é, refere-se ao saber fazer algo, “a capacidade da pessoa fazer uso
produtivo do conhecimento (idem p. 40);

e Atitude: é o saber ser, compreendido como ser social, refere-se aos aspectos socais e
afetivos relacionados ao trabalho.

Para que fosse possivel a identificacio das competéncias dos colaboradores,
procurou-se identificar os conhecimentos, habilidades e atitudes consideradas relevantes para
que os colaboradores pudessem realizar de forma eficaz o desempenho do seu papel.
Buscamos também identificar que recursos sdo mobilizados pelos colaboradores para
executarem as suas atribuigdes.

No Africanamente ha trés linhas de atuagdo, a saber: Afroética, Cultura em
Movimento e Territorialidade e Religiosidade. Segundo os relatos, as atividades
desenvolvidas na organizacido vao de acordo com o objetivo de cada uma dessas linhas. No
Afroética as atividades desenvolvidas sdo de capacitacdo através de palestras e semindrios.
Atualmente os fundadores da organizacdo sdo convidados a ministrar palestras e semindrios
em outros lugares que ndo necessariamente no bairro onde a organizagdo se localiza. Outras
atividades ja foram realizadas através desse programa, como oficinas de cultura com as

mulheres do terreiro, trabalho com a Estética negra, buscando a reconstrucao do belo que ndo
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fosse a partir da légica branca ocidental; porém, esses projetos atualmente ndo estdo sendo
desenvolvidos na organizacdo. A Territorialidade e Religiosidade € um programa em que a
organizacao capacita os fieis dos terreiros a serem responsaveis com as praticas de oferendas
aos santos; ha oficinas de canto e percussao ritualistas, € os semindrios sao ministrados por
alguns colaboradores, tendo como responsével pelo programa o Babalorixa (Pai de santo), que
trabalha com jovens e criancas a religido de Matriz Africana e a Educacdo Comunitarias
buscando a valorizacdo destes enquanto cidaddos negros. A Cultura em Movimento € um
programa em que inicialmente trabalhava apenas com a Capoeira, mas atualmente além da
Capoeira sdo ministradas outras atividades. Como foi identificado que as atividades realizadas
no programa Cultura em Movimento e na Religiosidade e Territorialidade se assemelham, as
competéncias necessdrias aos colaboradores serdo analisadas em conjunto. Vale ressaltar que
nao hd determinagdo quanto a linha de atuacdo que os colaboradores devem atuar, este se da
por escolha dos colaboradores, que por sua vez, relatam atuar nas linhas cuja atividades vao
de acordo com as suas experiéncias e capacidades.

Embora de forma geral as atividades realizadas pelos profissionais da organizacao
sejam de educadores, cada um desses programas demandam capacidades diferentes, como
relatado nas entrevistas. Deste modo a analise da competéncia foi dividida: Competéncia para

Afro Etica e Competéncia Territorialidade e Religiosidade para Cultura em Movimento.

4.3.1. Competéncia para Afro Etica

Nesse programa com foi citado anteriormente, atuam apenas trés colaboradores da
organizagdo. Dos antigos colaboradores, apenas um trabalhou nesse programa durante a
execugdo do projeto Aso Asiwaju (roupas para aqueles que estdo na vanguarda). Atualmente
ndo hd um projeto voltado para esse programa. Os colaboradores realizam atividades como
semindrios e palestras. Além dos colaboradores da organizacdo, sdo convidadas outras
pessoas, muitas vezes, Pai/Mae de Santo da religido de Matriz Africana, professores e
militantes da causa negra para participar dessas atividades. Essa capacitacdo tem como
objetivo, no caso da Comunidade de Terreiros, debater a diversidade e a pluralidade étnico
cultural brasileiros, os valores civilizatdrios afro-brasileiros e principalmente o papel das
religides nas comunidades. E, quanto as escolas, essas capacitacdes tem como objetivo
sensibilizar os educadores das redes publicas para a constru¢do pedagdgica em consonancia

com os pressupostos da lei 10.639/2003. A seguir serdo apresentados os conhecimentos,
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atitudes e habilidades considerados relevantes para o desempenho 6timo dos colaboradores

nesse programa.

a) Conhecimentos

Ao serem questionados sobre os conhecimentos necessdrios para que possam
desenvolver com eficdcia as suas atribuicdes dentro do Afroética, os trés entrevistados
abordaram os conhecimentos sobre a histéria de Africa, a histéria do povo negro e o
movimento negro no Brasil, o conhecimento sobre a religido de Matriz Africana e sobre os
valores civilizatérios presentes na vida dos afrodescendentes. No que tange a religido, os
fundadores da organizacdo afirmam que, além de ter esse conhecimento, € necessario ter a
vivéncia na religido para poder participar das capacitacdes que o Africanamente presta pois,
para eles, através da vivéncia, o entendimento se dd plenamente. Na fala de um dos
fundadores, ele cita que, referente a religido afro-brasileira, ndo adianta saber a teoria e ndo
ter a vivéncia, uma vez que € através dessa vivéncia que é possivel captar o verdadeiro

significado dessa religido. A fala a seguir exemplifica esse aspecto:
F2: Temos que conhecer a histéria de Africa, a histéria da cultura negra no Brasil e
principalmente conhecer e vivenciar a religidio de Matriz Africana. [...] Hoje em dia
encontramos alguns livros e artigos inclusive publicados pelo governo que falam
sobre o Batuque; mas, para saber mesmo como funciona qual € a historia dos nossos

Orixas* tem que fazer parte da religido.

Outro conhecimento abordado como util para realizar esse trabalho € conhecer o
lingua Yorub4’, porém este ndo se configura como um conhecimento essencial para executar
as atribuigdes.

Os colaboradores estdo sempre buscando se atualizar sobre os temas relacionados a
histéria do povo negro. Essa atualizacdo se d4 através de grupos de leitura realizados na
prépria organizagdo, participacdo de palestras e semindrios ministrados por professores e
tedricos que debatem as questdes raciais, além de leituras individuais. Nesses grupos de
leitura os profissionais do Africanamente trocam ideias e debatem os livros, agregando novos
conhecimentos através desses debates. Vale ressaltar que esses grupos de estudo ndo se
limitam aos colaboradores do Afroética, mas sdo compostos por todos que fazem parte da

organizacao.

* Santos da Matriz Africana
> Lingua nigero-congolesa do grupo linguistico benue-congo, falada pelos iorubis;
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A colaboradora que atualmente ndo atua na organizagao, relata que os conhecimentos
que ela tinha que ter para atuar no projeto Aso Asiwaju, era conhecer a moda africana,
conhecer os tecidos e saber os gostos das criangas. A fala a seguir exemplifica esses

conhecimentos:

C4: No Afroética eu trabalhei no projeto em que a gente ensinava para meninas a
moda africana [..] eu tinha que conhecer a moda africana, como eles combinavam as
roupas que desenho ficaria bonito em determinado tecido e saber do gosto das
meninas; eu tinha que saber qual o modelo elas gostavam para depois comegar a
ensinar costura.

Assim sendo, os conhecimentos considerados como relevantes para atuar neste
programa sdo: conhecimento sobre a histéria do povo negro dentro e fora do Brasil, conhecer
e vivenciar a histdria e os valores da religidao de Matriz Africana e estar sempre se atualizando

sobre o tema.

b) Habilidades

No que tange a habilidades necessdrias para atuar como educador no Afroética os
profissionais relatam que € necessdrio saber se comunicar. Visto que o papel deles é de
repassar a informacgdo, a comunicacdo € fundamental para que o objetivo pretendido seja
alcancado. A comunicacao foi citada de diversas formas, como saber falar, saber argumentar,
ser persuasivo, ser comunicativo, ter vontade de falar, saber discursar, entre outros. Desse
modo entendemos que a comunicacdo ¢ uma das principais habilidades relatadas como
fundamental para o desempenho 6timo do profissional. Outras habilidades, como ter dominio
dos conteddos, saber trabalhar em grupo e ser flexivel também foram citadas. A flexibilidade
¢ outra habilidade tida como fundamental para o desempenho. De acordo com relatos
apresentados, muitas vezes, durante as palestras ou semindrios, surgem situacdes novas € os
colaboradores do Afroética comentam que € necessdrio saber lidar com diversas situagdes que
podem surgir no decorrer das atividades. Nesse sentido, o dominio do conteudo trabalhado é
fundamental para lidar com eventos, ja que as atividades requerem dos colaboradores um
conhecimento amplo do tema apresentado, pois sdo caracterizadas como capacitacdo de outras
entidades e, sendo assim, o conhecimento ¢ o dominio do tema € o primordial para a sua
execucgao.

Segundo Zarifian “a competéncia é um entendimento prético de situagdes, que se
apoia em conhecimentos adquiridos e os transforma na medida em que aumentam as

diversidades das situacdes”. Para os colaboradores do Afroética é fundamental que se tenha
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dominio sobre os temas a serem abordados de modo a saber lidar com eventuais situagdes que
muitas vezes ndo foram planejadas, neste sentido um dos fundadores da organizacdo afirma
que € necessario saber lidar com adversidade e eventos fora do comum e para tanto o
conhecimento sobre os conteidos e o saber comunicar sdo essenciais, conforme pode ser

percebido no relato a seguir:
F2: Temos que estar com vontade de trabalhar, estar interessado no assunto,
comunicar bem com o publico, ter dominio dos contetdos, e essa talvez seja uma
das habilidades primordiais, quando se domina o contetido as outras habilidades vao

surgindo e conseguimos atuar diante de situacdes inesperadas com rapidez e

convicgao.
As habilidades apresentadas pela colaboradora que atualmente ndo se encontram na
organizacdo sdo semelhantes as apresentadas pelos atuais colaboradores. Além de
comunicacdo e flexibilidade, as habilidades citadas foram saber relacionar com criancas, ser

paciente e humilde, a fala a seguir apresenta as habilidades citadas:

C4: Para trabalhar com criangas e adolescentes tem que saber ouvir, saber falar com
eles, a fala deve ser de modo a eles entenderem, ter paciéncia e agir com rapidez
quando algo sai do controle [...] eu tinha que saber costurar, eu tinha que ser habil

com as maquinas de costura.

c) Atitudes

As atitudes dos profissionais que atuam ndao s6 no programa Afroética, mas na
organizacdo em si, ¢ um dos elementos da competéncia com maior peso na organizagao.
Zarifian afirma que (2001 p. 74) “a competéncia é a faculdade de mobilizar redes de atores
em torno das mesmas situagdes; € a faculdade de fazer com que esses atores compartilhem as
implicacdes de suas acdes; € fazé-los assumir dreas de co-responsabilidade”. O autor ressalta
que o direcionamento da acdo do individuo deve ser baseado na preocupagd@o com o outro € a
pratica da preocupagdo, e da tomada de iniciativa envolve uma responsabilidade por ele.
Diversas falas dos colaboradores do Afroética ressaltam a importancia do trabalho coletivo,
da cumplicidade e da responsabilidade de cada colaborador na execugdo das suas atribuicoes.
As atitudes consideradas pelos entrevistadas como relevantes para realizar atividades no
programa Afroética foram: comprometimento, empatia, solidariedade tanto com grupo quanto
com o publico atendido, cumplicidade e responsabilidade com o trabalho desenvolvido.
Segundo os entrevistados, os colaboradores devem se mostrar comprometidos com a causa da
organizacdo, compreender a importancia do trabalho realizado para que a prestagdo do servigo

possa ser eficaz. Esse comprometimento estd relacionado a vontade de trabalhar na
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organizagdo ao respeito € ao reconhecimento do trabalho realizado por eles. No Afroética esse
comprometimento requer que o individuo saiba e interiorize os valores civilizatorios de modo

a repassar ao seu publico, como mostra a fala a seguir:

F1: Sio varias as atitudes que se deve ter; o comprometimento com a organizacio é
o primeiro da lista; quando se é comprometido a gente entende, interioriza os
valores, € a partir desse comprometimento que conseguimos comunicar com
autoridade e com conhecimento; o comprometimento nos leva a fazer as coisas com
gosto com vontade [...] Se colocar no lugar do outro, ter isso que gente tem aqui, a

cumplicidade a humildade com comunidade e também com o grupo

El:Estar engajado com a causa, ser humilde com a comunidade, paciéncia
responsabilidade com o que gente faz e fala, ajudar o outro pra mim € isso, € o que
fazemos. Temos que assumir que o € nosso e ter atitudes que vao ao encontro do que

praticamos

Percebe-se que as falas de todos os colaboradores sempre estdo no plural, em todas
as questdes aplicadas aos profissionais da organizagao € possivel observar que a fala se da no
coletivo, o que nos leva a concordar com a afirmativa do Le Boterf (2003) que a competéncia
coletiva pressupoe a interligagcdo entre as partes que o compde; deve haver uma interatividade,
um entendimento comum, em que o conjunto dos conhecimentos gerados por cada individuo
possa ser integrado e compor o todo. Percebe-se que as falas dos colaboradores estio em
consonancia e que existe um entendimento em comum. Esse é fato que também pode ser
observado com colaboradores que atualmente nao atuam na organizagdo, o que nos leva a crer
que o trabalho desenvolvido pela organizagdo estd baseado na coletividade.

Para a colaboradora que atualmente nio atua na organizacdo, as atitudes relevantes
para desenvolver as suas atribui¢des no projeto em que ela atuou sdo: cumplicidade, o respeito
pelo trabalho que cada um desenvolvia, autoestima para que as criangas e os adolescentes
pudessem se espelhar, o comunitarismo, o cooperativismo. Essas atitudes segundo a
entrevistada era o que contribuia para que o trabalho fosse bem feito e para que o publico

pudesse confiar no trabalho realizado.
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4.3.2. Competéncia para Territorialidade e Religiosidade e Cultura em Movimento:

Nesses programas, todos os entrevistados desenvolvem algum tipo de atividade
inclusive os colaboradores que atualmente ndo atuam na organizacdo. Esse é um programa
onde se desenvolvem as oficinas de canto e percussdo, dancas e Capoeira. Antes da realizagcdo
dessas atividades os educadores relatam a histéria de cada uma delas e se abre espaco para
que o publico atendido relate o seu conhecimento ou sua experiéncia sobre essas atividades.
De acordo com os entrevistados, esse € um momento muito importante, visto que nesses
momentos o publico percebe e entende essas atividades e € momento de trocas entre os
educadores e o publico, cujos educadores corrigem, acrescentam e comentam as falas e
questdes. O publico atendido aqui na sua maioria sdo criangas e jovens e, nos relatos

apresentados pelos colaboradores, essas atividades possibilitam transformar a ideia que se tem

de negro no Brasil o que representa muitas vezes a ideia de si mesmo enquanto negro.

a) Conhecimento

No que tange aos conhecimentos necessdrios para que os colaboradores tenha um
desempenho 6timo, os relatos variavam de acordo com a drea de atuacdo de cada um.

Para os educadores de Canto é necessario o conhecimento em técnicas vocais, em
técnicas de respiragdo, conhecimento da lingua Yorubd, uma vez que alguns cantos ensinados
saidam e referenciam os Orixds, conhecimento do repertério, conhecimento da histéria das
musicas cantadas e tocadas. Esses conhecimentos foram relatados por todos os educadores de
canto.

Tais conhecimentos sdo considerados essenciais para execucao dessas atividades. Os
colaboradores entendem que esses conhecimentos servem ndo s6 para ensinar como também
para despertar o interesse do publico.Para um dos fundadores da organizagdo, o trabalho deles
deve ser realizado com profissionalismo e ao mesmo tempo com simplicidade, porque essas
atividades sdo realizadas com jovens e criangas entdo é necessdrio que eles entendam que

também podem realizar essas atividades com confianca, como mostra o relato a seguir:
F1:Para ensinar é necessdrio ter o dominio e o conhecimento do que se deseja
trabalhar. Para ensinar a cantar tenho que saber técnicas vocais, a técnica de respirar,
conhecer a musica que quero cantar e a melodia da musica, a cadéncia, 0 momento
de parar e de comegar. Ah, algumas musicas sdo da religidio e sdo em Yorubd entdo

tenho que conhecer o idioma. [...] Todos esses conhecimentos servem para que as
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criancas e os jovens se espelhem e acreditem no potencial que existe neles. Sempre
que cantamos procuramos contar o surgimento desse ritmo, transmitir a histéria que

existe em cada musica tocada.

Neste sentido os relatos apresentados pelos colaboradores que nao atuam atualmente
na organizacdo sao semelhantes. Isso se deve ao fato de que a natureza dessas atividades nao
varia tanto.

Quanto a danca e percussdo, os entrevistados relataram que deveriam saber os passos
a serem aplicados, conhecer a melodia da musica, saber a coreografia da danga, e saber a
histéria da danga assim como o seu significado. Muitas das dancas ensinadas na organizagao
tem significados religiosos, deste modo cada danca tem um significado. No que tange a
percussdo, € necessdrio conhecer os ritmos e os toques, o significado de cada toque assim
como a historia que hé por trds desses ritmos.

Para a Capoeira, sdo necessarios conhecimentos das regras do jogo/luta, como os
exercicios de ataque e defesa, conhecer a histéria da Capoeira, conhecer o corpo humano de
modo a identificar a flexibilidade e a capacidade de cada aluno, conhecer os toques e as
melodias utilizadas no jogo e saber como sdo tocados os instrumentos. Esses sdao os
conhecimentos relatados pelos educadores de Capoeira.

Para histéria da Africa e da Cultura Negra foi relatado ser necessério conhecer fatos
significativos da histéria e domind-los, saber interpretar os conteidos, conhecer e saber
interpretar os textos litirgicos e filosoficos.

Pode se perceber uma diversidade nesses conhecimentos especificos, o que é
decorrente do fato de serem pessoas que atuam em atividades diferentes que exigem
conhecimentos diferentes. Pela natureza dessas atividades, a organizacdo necessita de
profissionais que conhecam e dominem esses conhecimentos. Embora tenha sido relatado que
alguns conhecimentos necessdrios aos colaboradores ndo sao aprendidos nas escolas ou
universidades, como a histéria da Africa e das tradi¢des negras, os colaboradores relatam que,
das atividades desenvolvidas por eles, muitas foram aprendidas através do ensino informal e
das parcerias que organizagado realiza. Além disso sao atividades que faziam parte da vida dos
colaboradores, os educadores de Capoeira anteriormente faziam parte da escola de Capoeira
ACANNES, ¢ um dos fundadores da organizacdo, atualmente, tem a sua propria escola de
Capoeira Angola. Os educadores de canto e percussao ja trabalhavam com a musica antes do
surgimento da organizacdo, como foi citado anteriormente, a F1 € cantora e fez parte do grupo

coral CECUNE, e o colaborador que atualmente ndo atua na organizacdo € compositor e

6 e~ . . .
Associagdo de capoeira Angola navio negreiro
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cantor. Entdo, se percebe que os colaboradores tém experiéncia e conhecimento adquiridos
antes de trabalhar na organizacdo. Vale ressaltar que o professor de Capoeira da organizagao,
realizou o curso de educacao fisica o qual, no ponto de vista dele, € um modo de adquirir
conhecimentos especificos da drea de educacgdo fisica e do corpo humano. Independentemente
da drea de conhecimento de cada um, como j4 foi ressaltado anteriormente, os colaboradores
relatam que estdo em constantes processos de capacitacdo, buscando se atualizar acerca dos
conteidos debatidos assim como aperfeicoar seu desempenho. Neste sentido um dos
fundadores relata estabelecer parcerias com organizacdes e tedéricos da cultura afro brasileira.
A ESTAF, (Escola de Filosofia e Teologia Afrocentrada), ¢ uma das organizacdes citadas
como parceira e que presta capacitagdes aos colaboradores. Segundo os relatos, as pesquisas
voltadas para religido estdo constantemente em desenvolvimento € novos conhecimentos vao
sendo descobertos sobre os orixds, a danga, musica e percussao ritualistica. Outra forma de
parceria que a organiza¢do mantém € com os Mestres de Capoeira Angola em Salvador, em
que os colaboradores as vezes viajam para Salvador ou entdo a organizacdo convida esses
mestres a visitar a organizagao, e nesses momentos ha profundas trocas de conhecimentos no

que tange a Capoeira. As falas a seguir exemplificam esses aspectos:

F3: Essas atividades pra nds sio um mundo de sabedoria; nés ensinamos, mas,
também aprendemos com as criancas, com os colegas, com os mais velhos. Quando
me refiro a colegas ndo sdo somente os colegas do Africanamente, mas as pessoas
de fora que realizam o trabalho semelhante ao nosso.

F1: A cultura esti em movimento e, se ela se movimenta, ndés também nos
movimentamos com ela, esse movimento € o descobrimento de novas coisas, € o
amadurecimento dos conhecimentos adquiridos e nds enquanto pessoas que
trabalham com a cultura negra temos que nos atualizar, pesquisar, buscar esses
conhecimentos e isso se d4 de diversas formas. N6s aqui temos varias parcerias com
organizagdes e as pessoas que trabalham com a cultura negra. Eu conheco varios
autores pelo Brasil que pesquisam as questdes negras, o racismo, a cultura e a
identidade e eles sdo minha inspiracdo, sdo as fontes de que necessito para aprender
e transmitir esses conhecimentos [...]

C2: a gente estava em constante capacitagdo, tinham as pessoas que eram da
organizagdo e tinham pessoas que a gente chamava. Pessoas para dar palestra para
nos capacitar. Viajei algumas vezes para Salvador e conheci mestres da Capoeira
Angola, e tudo isso influenciava as atividades que eu desenvolvia. O nosso trabalho
era aprendido pela experiéncia com os mais velhos com as trocas de conhecimento

entre nos.
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b) Habilidades

As habilidades identificadas como necessarias para a realizagao das atividades nesses
programas foram semelhantes, independentemente das atividades desenvolvida por cada

membro.
E2: Tem que saber ouvir, saber falar, entender o que as criangas e os jovens querem
falar, saber dialogar, saber se relacionar e saber encorajar para eles que possam se

envolver com as atividades.

Essas habilidades estdo relacionadas 4 capacidade de comunicagdo em que o autor
Zarifian (2001 p.45) relata que a importancia da comunicacao estd no fato de ela melhorar o
desempenho da organizacdo, dado que a comunicacdo é uma parte vital nas relacdes que se
estabelecem no ambiente organizacional. Segundo o autor comunicar-se ‘requer um
entendimento reciproco e bases de compromisso que serdo a garantia de sucesso das acdes
desenvolvidas em conjunto”, o que corresponde dizer que, na comunicagdo, 0S sujeitos
envolvidos devem compartilhar algo em comum; assim como, deve haver certo grau de

empatia nessa relacao, permitindo que a comunicacao seja bem sucedida.

C3: A realidade do nosso trabalho exige ser paciente, saber dialogar o que acaba
exigindo de nds o saber relacionar com os outros e ter comprometimento com as
causas raciais, pois sdo coisas que na histdria africana ou Yorubd mostravam pra
gente um outro tipo de sociedade que a gente tinha que ensinar para as criancas.

F2: A afrocentridade é o que trabalhamos com essas criancas e isso requer de nds
um cooperativismo, uma disciplina, engajamento e o saber se colocar no lugar do
outro e pensar como gostariamos de ser ensinados. Nds praticamos o que chamamos
de “axé” que € ser integrado com outro, é a cumplicidade e saber falar e saber ouvir

acima de tudo. S@o essas as habilidades que t€m e tem que se ter no Africanamente.

Percebe-se nessas falas que os colaboradores da organizacao entendem que o servigo
prestado por eles deve estar baseado no cooperativismo, no relacionamento com o outro € na
coletividade, o que nos leva a afirmagcdo do Zarafian (2001) que entende que o servigco
prestado ao publico alvo ndo se limita a uma maior produtividade e velocidade no fluxo, mas
de saber a utilidade e os beneficios que tal bem ou servigo ird gerar num determinado cliente.

Isso s6 pode ser concretizado com uma boa comunicagao e parceria entre os envolvidos.
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¢) Atitudes

As atitudes relatadas foram semelhantes entre os atuais e os antigos colaboradores
independentemente da atividade realizada. Uma das atitudes que além de ter sido relatada por
todos foi a mais frisada e comentada € o Ser Responsavel. Essa responsabilidade se refere ao
modo de ser dos colaboradores enquanto individuos que buscam transmitir a outros um olhar
diferenciado do negro. Deste modo os entrevistados relatam que a responsabilidade, significa
saber se posicionar e fazer a diferenca enquanto educadores da cultura negra, e para tanto os
colaboradores devem assumir o seu papel enquanto educadores e demonstrar conhecimento e
habilidade no momento de ensinar e se comunicar com as criancas de forma clara e simples.

O relato de um dos fundadores evidencia esse aspecto:

F3: N6s enquanto educadores temos que ser humilde, simples, pacientes e acima de
tudo responsdveis tanto com conteido a ser trabalhado como com as nossas atitudes
enquanto educadores da cultura negra. Para fazer a diferenca e construir um olhar
diferente com as criangas e adolescentes temos que ser responsdveis € mostrar que
assumir-se negro nao significa ter preconceito com outras ’racas” ndo, o que a gente
quer € sermos reconhecidos e aceitos como somos € as nossas atitudes devem
mostrar isso [...] sendo responsdveis conseguiremos chegar onde desejamos.

C4: Paciéncia, humildade, perseveranca, simplicidade e responsabilidade,
principalmente responsabilidade. Tem que ser responsdvel com as criangas, com a
nossas falas, o educador é um exemplo e ser exemplo para alguém é se mostrar

responsavel com os atos e as falas.

Essas falas corroboram com o entendimento de competéncia apresentada pelo Zarifian
(2001 p. 68) que entende que a “Competéncia € o tomar iniciativas € o assumir
responsabilidades do individuo diante das situagdes profissionais com as quais se depara”.
Uma vez que o individuo assume a responsabilidade perante uma acao ele toma a iniciativa e
assume a situacdo e se responsabiliza pelo trabalho. A tomada de iniciativa € vista pelo autor
como uns dos fatores que levam ao desenvolvimento de competéncias, neste sentido, os
colaboradores do Africanamente, relatam ser autdonomos durante o desenvolvimento das suas
atividades e os fundadores também relatam que quanto maior a autonomia na tomada de
decisdes, maior € capacidade os colaboradores terdo no momento de desempenhar o seu
trabalho. Neste sentido, os colaboradores entendem que ndo € necessdario ter supervisdo das
atividades, embora, vez ou outra, seja necessdrio recorrer aos colegas, ndo necessariamente
aos fundadores da organizacdo. Para um dos atuais colaboradores da organizagdo, a liberdade

de tomar a iniciativa deixa o ambiente do trabalho “’leve”, segundo o relato a seguir:
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C1: Interesse, comprometimento, saber agir quando surgem situacdes complexas,
ser responsdvel e ter autonomia nas tomadas de decisdes. Sim, a gente é autdnomo,
temos confianga um no outro, porque acreditamos nas mesmas coisas € o interesse é
de todos e essa liberdade deixa o trabalho fluir com leveza. Nés sabemos que é

possivel errar, mas ndo temos medo de errar por que o interesse ¢ comum.

O que nos leva a abordagem do Zarifian (2001) que relaciona a no¢do de evento a
competéncia e ressalta que a competéncia ndo pode estar mais contida nos pré-requisitos das
tarefas. Assim o individuo deve estar atento e ter a capacidade de tomar decisdes para
solucionar as novas situagdes do trabalho. Com base no exposto, outras atitudes apontadas
pelos colaboradores do Africanamente estao relacionadas a capacidade de lidar com situagdes
adversas que permeiam o trabalho, sendo apontadas a capacidade de se comprometer com as
atividades e ser capaz de entender e compreender as dificuldades das criancas e tomar a

iniciativa de agir, sendo perseverante, humildade e comprometimento.

4.5. Descrig¢do das competéncias identificadas

A partir da Anédlise de dados coletados foi possivel identificar as competéncias
consideradas como necessarias para o desempenho dos colaboradores do Africanamente.

As respostas apresentadas pelos colaboradores e aqueles que atualmente ndo
trabalham na organizacao, foram similares. Essas semelhancas estdo associadas ao fato de que
todos se identificam com o tema trabalhado pela organizacdo e grande parte deles tiveram
algum tipo de ligagdo com a causa defendida pelo Africanamente

No que se referem as competéncias, essas ndo se diferenciam muito de uma linha de
atuacdo e outra, isso estd relacionada ao fato de que mesmo tendo publicos diferentes as
propostas a serem trabalhadas sdo similares e o objetivo € o mesmo. E por fim, foi
identificado que o trabalho em equipe € um dos pilares da organizacdo e esse cooperativismo

e cumplicidade é imprescindivel para o funcionamento da mesma. O quadro 5 apresenta as

competéncias individuais necessarias para o desempenho das atividades:
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Competéncias Individuais

Descricoes (referenciais de desempenho)

Capacidade de Articulagdo Politica

Implementa ac¢des na busca parcerias;
Implementa acdes para manter um
relacionamento cordial com os parceiros;
Estabelece lacos com diferentes atores
contribuindo para fortalecer as propostas.

Trabalho Coletivo

Cumplicidade entre os colegas;
Compartilhamento de referenciais em comum;
Relacionamento afetivo entre os grupos
Compartilhamento dos problemas;

Troca de saberes e aprendizado em conjunto;
Compartilhamento das responsabilidades
Criacdo de  processos  conjunto  de

aprendizagem;

Relacionamento com a Comunidade

Comunicag¢ao constante com a comunidade;
Implementa acdes para receber feedback da
Comunidade;

Mantém relacionamento Cordial com a
Comunidade;

Avalia o processo de ensino aprendizagem;
Atualiza os trabalhos realizados e a serem
realizados;

Capacidade de Aprender

Compartilhamento dos conhecimentos;
Implementa acdes de capacitacio;

Atualizagdo dos conteidos necessdrios para o
desenvolvimento das atividades;

Socializagdo em grupos que possibilitam
adquirir novos conhecimentos;

Avaliagdo do processo de aprendizagem;

Foco no Resultado

Implementa ac¢des voltados para o objetivos da
organizacao;

Procura feedback da comunidade;

Resolve os eventuais problemas;

Avaliagdo conjunta dos resultados;

Avaliagdo dos métodos a serem aplicados;
Identifica¢do com a causa da organizagio;

Tomadas de Decisoes

Assume as responsabilidades;
Tem o poder de tomar iniciativa na realizacdo

das atividades;

Procura Autonomia nas decisoes;
Avalia com precisao eventos;

Quadro 5: Competéncias individuais necessdrias para o desempenho das atividades

Fonte: Dados coletados pela Autora
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Tendo em conta esses resultados procurou-se estabelecer quais as competéncias
coletivas existentes na organizacdo, levando em consideracdo os relatos apresentados. Ruas
(2005) e Antonello (2010) entendem as competéncias organizacionais como conjuntos de
competéncia coletivas que asseguram a realizacdo da estratégia organizacional. Neste mesmo
sentido Le Boterf (2003), afirma que as competéncias coletivas sdo mais do que a simples
soma das partes. A competéncia coletiva pressupde a interligacdo entre as parte que o
compde, deve haver uma interatividade um entendimento em comum, em que o conjunto dos
conhecimentos gerados por cada individuo possa ser integrado e compor o todo,
possibilitando a criagdo de um novo saber pela interacio e compartilhamento de normas
comuns. Ruas (2005), comenta que algumas competéncias coletivas com o tempo acabam por
ser consideradas como competéncia organizacional, ¢ com base nesse entendimento que
foram descritas as seguintes competéncias organizacionais, o quadro 6 apresenta as

competéncias identificadas:

Adocao de posturas simplificada e compativeis com o nivel cultural e operacional da
comunidade: A partir do alinhamento ao principio de comunitarismo e cooperativismo,
utiliza o relacionamento com os diversos publicos de interesse de forma simples e

desburocratizada, facilitado a comunica¢do com o publico alvo;

Tomada de decisoes em conjunto: O processo decisério deve ser democratico, de modo a
favorecer o acesso 4s informagdes pertinente ao funcionamento da organizagao, favorecendo

a participacao de todos nas tomas de decisdes.

Capacidade de sensibilizar e engajar o grupo de colaboradores da organizacao:
Objetiva o engajamento dos colaboradores através do reconhecimento e aceitacdao da

proposta(missao e objetivos) da organizagao;

Capacidade de sensibilizar, motivar e mobilizar recursos financeiros paralisados:

Objetiva a criagdo e a articulacido de grupos movidos pelos mesmos interesses;

Atuar como agentes na promo¢ao de mudancas e transformacoes da realidade: A
missdo e os valores organizacionais devem estar ao alcance de todos, favorecendo a busca

pelos resultados pretendidos;

Capacitacao continua
Valoriza o envolvimento e o reconhecimento das pessoas, compartilhando os saberes,
experiéncias e informacoes.

Quadro 6: Competéncias Coletivas identificadas no Africanamente
Fonte: Elaborado pela Autora
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Deste modo, as competéncias apresentadas no quadro 6, foram as competéncias
coleivas identificadas como necessdrias para o funcionamento da organizagdo, tendo em conta
os relatos apresentados pelos entrevistados. Portanto essas competéncias coletivas podem ser

consideradas como necessdrias para preservacao e resgate das tradi¢des afrobrasileiras.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A drea de pesquisa de Terceiro Setor é uma das mais recentes em estudo e objetiva
beneficios para toda a comunidade ou grupo especifico, seja pela localizacdo geografica, ou
convergéncia de interesses de natureza religiosa, ideoldgica, racial entre outros. Em outras
palavras, pode-se afirmar que o objetivo dessas organizagdes é a conquista de um mundo

melhor e uma sociedade mais igualitaria e justa.

Esse trabalho objetivou identificar as competéncias necessarias aos colaboradores e as
competéncias coletivas existentes numa organizacdo social. Para que este objetivo fosse
alcancado foram selecionados colaboradores que atuam e que ja atuaram na organizagao,
procurando identificar as principais caracteristicas, semelhangas e diferencas para realizarem
suas atividades, enquanto profissionais de organizacdo social. Assim sendo, procurou-se
responder a seguinte questdo: Quais as competéncias necessdrias aos colaboradores que atuam
numa Organizacdo Social, que tem como missdo o resgate e a preservacdo das Tradicoes
Afro-brasileiras? Para que esta questdo fosse respondida, fez-se uso de referenciais tedricos
que debatem conceitos relacionados a identidade e cultura negra no Brasil, as Competéncias e
as abordagens sobre o Terceiro Setor, assim como utilizou-se de métodos como entrevistas e

observacao para coletas e andlise dos dados coletados junto a organizacao pesquisada.

Neste sentido, pode-se afirmar que a questdo da pesquisa foi respondida, na medida
em que foi possivel identificar, descrever e analisar as principais competéncias tanto
individuais como coletivas necessdrias a realizacdo das atividades na organiza¢do. Foram
identificadas e descritas seis competéncias consideradas pelos entrevistados como necessarias
para o desempenho das atividades realizadas na organizagdo. Dessas competéncias os saberes
como, a cumplicidade, o cooperativismo e a coletividade foram consideradas como as mais
relevantes para execugdo das fungdes. Esses elementos foram descritos como competéncia
para trabalhar em grupo. O que pode ser constatado é que os colaboradores da organizagao,
além de se identificarem com a proposta de trabalho da organizagdo, possuem um forte lago
afetivo entre eles; esse aspecto, que estd relacionado ao que a Garay (2010) descreve como
proximidade entre os colegas, é considerado por vérios autores como Guerra Silva (2010),
Resende e Teoddsio (1999), Carrion (2010), como sendo uma das principais particularidades
das organizagdes sociais. Outras particularidades, como o trabalho em grupo, identificacdo
com a proposta das organizacdes, solidariedade, trabalho voluntirio, estdo relacionadas a
essas organizagdes. Foram também identificadas quais as atividades desenvolvidas pela
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organizacgdo, as quais se mostraram semelhantes entre os colaboradores atuais € os que ja nao
atuam na organizacdo, embora cada um realize atividades diferentes no que tange as dreas de
atuacdo de cada um. E se constatou que, muito embora haja uma diferenciac¢do entre as linhas
de atuacdo da organizagdo, ndo existe um processo formal para distribuir os colaboradores.
Eles atuam nas dreas em que possuem experiéncia. Neste sentido, cabe ressaltar que nao ha
um método formal para o processo de admissdo na organizagdo, o que pode ser verificado é
que grande parte dos colaboradores atuam por que se identificam com a causa e porque
possuiam algum tipo de relacionamento com os fundadores da organizacdo. Apesar de nao
existir nenhum método ou modelo para admitir profissionais € nem um treinamento
formalizado, foi observado que a organizagdo procura e institui meios de capacitacdo
continua. O que pode ser entendido como um modelo de Treinamento e Desenvolvimento dos
profissionais, tendo em conta que grande parte deles relatam a importancia dessas

capacitacOes para o desenvolvimento das suas atividades.

Além das competéncias necessdrias para o desempenho, procurou-se identificar os
aspectos que facilitavam e dificultavam o desempenho, assim como agdes que sdo realizadas
para favorecer os aspectos facilitam e reduzir os que dificultavam o exercicio das atividades.
Neste sentido constatou-se que as respostas apresentadas, tanto pelos que estdo na
organizacdo, quanto pelos que ndo atuam atualmente na organizacdo, foram semelhantes.
Neste sentido foi, constatado que, a cumplicidade e a sintonia do grupo sdo fatores
fundamentais para que desempenho seja 6timo. Assim, para que estes aspectos continuassem
a favorecer o desempenho os colaboradores, foi relatado que a convivéncia fora e dentro da
organizacdo deve ser mantida. Esse aspecto pode ser um dos facilitadores também pelo fato
de que os colaboradores se identificam com a causa da organizagdo, pois muitos deles vieram
de comunidades onde a maioria é composta por negros, € esses territorios sdo marcados pela
l6gica da proximidade como nos lembram Cunha Jr e Ramos (2007). Quanto aos aspectos que
dificultam, principalmente referente a falta de recursos, verificou-se que a organizacdo deve
procurar meios para seu auto-sustento de modo a nao depender tanto dos recursos advindos de
orgdos publicos e privados. Mas € importante salientar, que os meios de sustentabilidade
devem estar alinhados aos objetivos da organizacdo.. Para tanto, é necessdrio uma gestdo
organizacional mais eficaz que possibilite o planejamento de acdes que possam reduzir os
aspectos tidos como desfavordveis para o desempenho. Quanto ao racismo, este € um fator
dificil de sugestionar a¢des que devem ser realizadas para o seu suprimento, além de tudo o

que ja € realizado pela organizacao, haja vista suas caracteristicas veladas de operagdo. Neste
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sentido, a organiza¢@o busca parceiros visando a fortalecer o grupo na tentativa de denunciar
tais abusos e restricdes. Vale ressaltar que o trabalho realizado pela organizacdo, visa a
precisamente instruir € capacitar jovens, criancas € organizagdes a atuarem contra 0 racismo.
Cuti (2010) entende que, quando o negro se assume como negro, assumindo a sua identidade
e cultura, ele estd lutando contra o racismo e reivindicando os seus direitos. Para o autor
quando ha aceitacdo do negro como negro, o que € negativo se torna positivo uma vez que, ao
se assumirem como tal, se reconhecendo nas diversas manifestacdes culturais e identitarias, o
que € ruim se torna bom e, assim, os racistas perdem os instrumentos para atuarem contra os
negros. Reis (2007) afirma que apds as manifestagdes sociais que varreram o Brasil na década
de 80 e 90, dentre elas as relacionadas a questdo racial, varios negros vém se assumindo como
tal. Ja Silva nos lembra de que mesmo tendo significativos avangos em relagdao a populagao

negra, o mito da democracia racial ainda assola o pafs.

Quanto ao relacionamento com a comunidade identificou-se que os colaboradores
estdo sempre em contato, € a propria organiza¢do prima por um relacionamento préximo e
amigdvel com a comunidade. Procurando saber as opinides da comunidade e informando

sobre as atividades desenvolvidas pelo Africanamente.

Esse trabalho teve um interesse de cunho pessoal da autora. Verificou-se que poucos
estudos sdo realizados pelos académicos voltados para questdes raciais no Brasil. Além de
organizacdes sociais evidenciam o racismo existente no pais, existem indmeros dados
cientificos comprovando a discriminacdo que os negros sofrem no trabalho. Apesar de o
racismo ser considerado, por lei, um crime inafiancdvel no Brasil, os dados apresentados
diariamente por vdrias revistas e artigos mostram que o negro continua no lugar de
inferioridade em relagdo aos demais grupos étnicos que compdem a sociedade em todos os

centros urbanos.

O Brasil € atualmente considerado o pais com a maior populagdo negra no Mundo,
perdendo apenas para Nigéria. E mesmo assim, a IBGE em 2010 apresentou dados relatando
as disparidades nas condic¢oes de vida, no ensino, na renda entre outros. E importante salientar
que grande parte da populacdo que vive a margem da miséria, pobreza e violéncia, no Brasil,
€ negra. Deste modo, é importante ter estudos voltados para essa populacdo, de maneira a
subsidiar politicas voltadas para a diminuicdo de desigualdades, além de ser sabido que o

meio académico influencia as condutas tomadas pela sociedade em geral. Com este estudo
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espero ter contribuido para o Africanamente e para instigar novos estudos desta natureza no

meio académico.

96



REFERENCIAS

ANTONELLO, C. S. A Nocao de Competéncia: emergéncia do conceito e abordagens. Porto
Alegre, [2010]. Mimeografado. Texto de apoio da disciplina Desenvolvimento de
Competéncias, PGA/UFRGS.

ARANHA, A. V. S.; CRIVELLARI, H. M. T. Formacao e Ocupacao Profissional no
Modelo de Competéncia: maior inclusio social? Revista de Administra¢iao da FEAD,
Cidade de publicagdo da revista e ndo o estado, v.1, n.2, p. 41-53, 2004. Disponivel em: <
http://revista.fead.br/index.php/adm/article/view/77/56 > . Acesso em: 20 mar. 2013.

ARAMANI, D. Sustentabilidade: desafio democratico. In: FIEGE, H.-J. ONGs no Brasil:
perfil de um mundo em mudanca. Fortaleza: Fundacdo Konrad Adenauer, 2003. p. inicial-
final. Disponivel em: < http://cursa.thmc.us/rid=1GMSK706L-1LD6FQ3-
GNG/Sustentabilidade%20-%?20desafio%20democr%C3% Altico.pdf >. Acesso em: 14 abr.
2013.

BABRY, C. P. BRANDAO, H. P. Gestiio por competéncias: métodos e técnicas para
mapeamento de competéncias. Revista do Servico Piblico, Brasilia, v.9 n.2, p.179-194,
2005. Disponivel em <
http://www.enap.gov.br/index.php?option=com_docman&task=doc_view&gid=2567>
Acesso em 10 de Nov de 2012

BANCO NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO ECONOMICO E SOCIAL (BNDES).
Terceiro setor e desenvolvimento social. Brasilia, 2001. (Relato Setorial, n° 3). Disponivel
em: <

http://www.bndes.gov.br/SiteBNDES/export/sites/default/bndes_pt/Galerias/ Arquivos/conhec
imento/relato/tsetor.pdf >. Acesso em: 20 mar. 2013.

BORGES-ANDRADE, J.; ABBAD, G.; MOURAO, L. (Org.). Treinamento,
desenvolvimento e educa¢io em organizacdoes e trabalho: fundamentos para a gestao de
pessoas. Porto Alegre: Artmed, 2006.

BRANDAO, H. P.O que é Gestio por Competéncias . In: ESCOLA NACIONAL DE
ADMINISTRACAO PUBLICA. Gestio Por competéncias em Organizacdes do Governo
Brasilia, 2005. p. 13-22. Disponivel em:
<http://www.enap.gov.br/index.php?option=com_docman&task=doc_download&gid=2311>
Acesso em 20 Nov 2012.

BRANDAO, H.; BORGES-ANDRADE, J. E. Causas e efeitos da expressao de
competéncias no trabalho: para entender melhor a no¢ao de competéncia. Revista de
Administracao Mackenzie, Brasilia, v. 8, n. 3, p.31- 49 inicial-final, 2007. Disponivel em <
http://editorarevistas.mackenzie.br/index.php/R AM/article/view/136/136> Acesso em 17 de
Nov de 2012.

BRASIL. Lei n. 9.790, de 23 de marco de 1999. Dispde sobre a qualificacdo de pessoas
juridicas de direito privado, sem fins lucrativos, como Organizagdes da Sociedade Civil de
Interesse Publico, institui e o Termo de Parceria, e da outras providéncias.

97



Disponivel em: <www.mj.gov.br/snj/oscip/legislacao/1ei9790_99.pdf>. Acesso em: 15 mar.
2013

BRASIL. Decreto n. 4887, de 20 de novembro de 2003. Regulamenta o procedimento para
identificacdo, reconhecimento, delimitacdo, demarcacao e titulagdo das terras ocupadas por
remanescentes das comunidades dos quilombos. Disponivel em:
<http://presrepublica.jusbrasil.com.br>. Acesso em: 25 jun. 2012.

BRASIL. Lei n° 10.639, de 9 de janeiro de 2003. Estabelece as diretrizes e bases da
educacdo nacional, para incluir no curriculo oficial da Rede de Ensino a obrigatoriedade da
tematica "Historia e Cultura Afro-Brasileira", e dd outras providéncias. Disponivel em: <
http://www.planalto.gov.br>. Acesso em: 25 jun. 2013.

BRASIL. Lei n° 12. 711, de 29 de agosto de 2012. Dispde sobre o ingresso nas universidades
federais e nas instituicdes federais de ensino técnico de nivel médio e da outras providéncias.

Disponivel em: <http://portal.mec.gov.br/cotas/docs/lei_12711_2012.pdf>. Acesso em: 26 jun
de 2013.

CARRION, R. M. Organizacoes privadas sem fins lucrativos: a participacao do

mercado no Terceiro Setor. Tempo Social, Sao Paulo, v. 12, n. 2, nov. 2000. Disponivel em:
<http://www.lume.ufrgs.br/bitstream/handle/10183/21688/000296490.pdf?sequence=1> .
Acesso em: 18 mar. 2013

CHARNET, E.; CHAMAN, M. Q. O.; CAMIRINI, G. Evolucao historica das organizacoes
sem fins lucrativas. In: ENCONTRO LATINO DE INICIACAO CIENTIFICA, 10. 2006,
Paraiba; ENCONTRO LATINO AMERICANO DE POS GRADUACAO, 6., : Universidade
do Vale do Paraiba, 2006. p. 2321 — 2323. Disponivel em <
http://www.inicepg.univap.br/cd/INIC_2006/epg/05/EPG00000554%?200k.pdf> Acesso em
15 de mar 2013

CUNHA JUNIOR, H.; RAMOS, M. E. R. Territérios de maioria afrodescendente:
segregacao urbana, cultura e producao da pobreza da populacio negra nas cidades brasileiras.
Revista Desenvolvimento Social, Monte Carlos, n. 2, 2008. Disponivel em: <
http://twiki.ufba.br/twiki/bin/viewfile/PROGESP/ItemAcervo565 ?rev=&filename=Aula_02_
Territ%F3rios_de_maioria_afrodescendente.pdf >. Acesso em: 03 jun. 2013.

CUTL Quem tem medo da palavra negro. In: [CONFERENCIAS] O RACISMO E O
NEGRO NO BRASIL: QUESTOES PARA A PSICANALISE, 2012, Sdo Paulo.. Sio Paulo:
Instituto Sedes Sapientiae, Departamento de Psicanalise, [2012]. Publicado originalmente na
Revista Matriz: uma revista de arte negra, Porto Alegre, 2010. Disponivel em <

http://www.sedes.org.br/Departamentos/Psicanalise/pdf/quemtemmedodapalavranegro_cuti.p
df >. Acesso em: 20 ago. 2013.

DOMINGUES, P. Movimento da negritude: uma breve reconstru¢do histérica. Revista de
Ciéncia Sociais, Londrina, v. 10, n. 1, 2005. Disponivel em: <

http://negritudesocialista.org.br/art_det.asp?det=2 >. Acesso em: 03 jun. 2013.

DUTRA, J. S. Competéncias: conceito e instrumentos para gestdo de pessoas na empresa
moderna. Sdo Paulo:Atlas, 2008. p. 13-84.

98



FLEURY, A.; FLEURY, M. Construindo o conceito de competéncia. Revista de
Administragao Contemporanea, Rio de Janeiro, v. 5, edi¢do especial, p. 183-196, 2001.
Disponivel em: <http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1415-
65552001000500010&Ing=pt&nrm=iso&tlng=pt>. Acesso em: 25 nov. 2012.

FLEURY, A.; FLEURY, M. Alinhando Estratégia e Competéncia. Revista de
Administracdo de Empresa, Sdo Paulo, v. 44, n. 1, , 2004 p. 44-57 Disponivel em <
http://rae.fgv.br/sites/rae.fgv.br/files/artigos/10.1590_S0034-75902004000100004.pdf>
Acesso em: 25 nov. 2012.

GARAY, S. M. C. A. Gestao de Pessoas em Organizacoes sem Fins Lucrativos:
principais dilemas e desafios. In: SIMPOSIO DE EXCELENCIA EM GESTAO
TECNOLOGICAS, 2011 Rio de Janeiro, SEGET p. 51-61. Disponivel em:
<http://www.aedb.br/seget/artigos11/57814809.pdf >. Acesso em: 15 mai 2013.

GIL, A.C. Métodos e técnicas de pesquisa social. 6. ed. Sao Paulo: Atlas, 2008.

GOMES , N. L. Relacoes étnico raciais: educagdo e descolonizagdo dos curriculos.
Curriculo Sem Fronteiras, Cidade de publicagdo, v. 12, n. 1, p 98-109, 2012. Disponivel em <
http://www.acaoeducativa.org.br/fdh/wp-content/uploads/2012/11/curr%C3% ADculo-e-
rela%C3%A7%C3%B5es-raciais-nilma-lino-gomes.pdf>. Acesso em: 13 jun. 2013.

GUERRA SILVA, C. E. Gestao, legislacao e fontes de recursos no terceiro setor
brasileiro: uma perspectiva histérica. In: Encontro da Associa¢do Nacional de pesquisa e
p6s graduacdo em Administragdo, v.22 n 33. 2009, Sao Paulo. Sdo Paulo: ANPAD, 2009.
Disponivel em: < http://www.scielo.br/scielo.php?pid=S0034-

76122010000600003 &script=sci_arttext>. Acesso em: 20 mar. 2013.

HELAL, D. H.; ROCHA M. Da qualificacao a competéncia: o que ha de novo? Revista
Cientifica do Departamento de Ciéncias Juridicas, Politicas e Gerenciais do UNI-BH, Belo

Horizonte, v. 1, n. 1, p.1-17, 2008. Disponivel em: <www.unibh.br/revistas/ecivitas>. Acesso
em: 15 mar. 2013.

INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA (IBGE). Indicadores
sociais: uma andlise dos resultados do universo de Censo Demografico 2010. Rio de Janeiro,
2011. p. 46-60. (Estudos e Pesquisa Informacao Demografico e S6cio econdmico, n. 28).
Disponivel em: <
http://www.ibge.gov.br/home/presidencia/noticias/imprensa/ppts/00000006475711142011571
416899473.pdf>. Acesso em: 20 mar. 2013.

LE BOTERF, G. Desenvolvendo a competéncia dos profissionais. 2. ed. Porto Alegre:
Artmed, 2003.

LIMA, M. A trajetoria do negro no Brasil e a importancia da cultura afro. 2010. p.14-18.
Disponivel em: < http://www.educadores.diaadia.pr.gov.br >. Acesso em: 15 de jun 2013

NETO, A. A.; ARAUJO, A. M. P.; FREGONESI M. S. F. A. Gestao baseada em valor
aplicada ao terceiro setor. Revista Contabilidade e Finangas, Sao Paulo, v. 17, p. 106-110,
2006. Edi¢do comemorativa. Disponivel em: <
http://www.revistas.usp.br/rct/article/view/34199 >. Acesso em: 13 mai 2013.

99



PAZ, M. C. A. Gestao de competéncias no setor publico: competéncia comuns a gestores de
organizagdes publicas federais. 2009. Trabalho de Conclusdo (Gradua¢@o em Administracio)
- Faculdade Administracdo, Universidade de Brasilia, Brasilia, 2009. Disponivel em:
<http://bdm.bce.unb.br/bitstream/10483/1195/1/2009_LuisaMagalh%C3% A3esPaz.pdf>.
Acesso em: 13 mar. 2013.

PEREIRA, L. R. B. et al. A Africa estd em nés: histéria e cultura afro — brasileira. Jodo
Pessoa: Grafset, 2012.

PIMENTA, S. M; BRASIL, R. E. Gestores e competéncias organizacionais no terceiro setor.
Gestao e Regionalidade, v.22, n. 64, Itabari — Minas Gerais p.72-89 2006. Disponivel em:
<http://seer.uscs.edu.br/index.php/revista_gestao/article/view/58>. Acesso em: 15 mar. 2013.

REIS, M. C. O processo civilizador na construcao da identidade negra. In: XII
SIMPOSIO INTERNACIONAL, PROCESSO CIVILIZADOR, 12. ANPAE Recife 2008
p.1- 8. Disponivel em: < http://www.uel.br/grupo-
estudo/processoscivilizadores/portugues/sitesanais/anais 12/artigos/pdfs/comunicacoes/C_Reis
2.pdf>. Acesso em: 20 mai 2013

ROCHA, C. R. O desafio da sustentabilidade das OSCIPs: o caso do Lar da Luz das
Criangas. Porto Alegre, 2008. p.19-20. Trabalho de conclusdo de curso (Graduagdo em
Administracdo ) - Faculdade Administracao, Universidade Federal do Rio Grande do Sul,
Porto Alegre, 2008. Disponivel em: <
http://www.lume.ufrgs.br/bitstream/handle/10183/24442/000592241.pdf?sequence=1&locale
=en >. Acesso em: 13 de mar 2013

SAMIOS, D. 1. B. Moda e gestao: mapeamento de competéncias requeridas aos profissionais
de vendas do setor do varejo de moda de luxo. 2011. p. 32-46. Trabalho de Conclusao
(Graduacao em Administracdo) - Faculdade Administracdo, Universidade Federal do Rio
Grande do Sul, Porto Alegre, 2011. Disponivel em <
http://www.lume.ufrgs.br/handle/10183/49074>. Acesso em: 15 maio 2013.

SANTOS, M. A. Negritudes posicionadas: as muitas formas de identidade negra no Brasil.
Revista de Sociologia do Colégio Pedro II, Rio de Janeiro, v 8, n.4, p. 1-10, 2011. Disponivel
em:
<http://www.cp2.g12.br/UAs/se/departamentos/sociologia/pespectiva_sociologica/Numero4/
Artigos/marcio_andre.pdf>. Acesso em: 15 jun. 2013.

SIENA, O. Metodologia da pesquisa cientifica: elementos para elaboragio e apresentacido de
trabalhos académicos. Porto Velho: GEPES, Departamento de Administracdo, UNIR, 2007.
Disponivel em: <
http://www.mestradoadm.unir.br/site_antigo/doc/manualdetrabalhoacademicoatual.pdf >.
Acesso em: 13 maio 2013.

SILVA, F. M. Terceiro setor e o desafio da sustentabilidade: aspecto politicos técnicos,
econOmicos, e sociais. Porto Alegre, 2008. p.18-24. Dissertacao (Mestrado em
Administracdo) — Faculdade Administracdo, Universidade Federal do Rio Grande do Sul,

100



Porto Alegre, 2008. Disponivel em:
<http://www.lume.ufrgs.br/bitstream/handle/10183/12554/000630054.pdf?sequence=1>
Acesso em: 13 Mar 2013

SILVA, T.R. O Direito 4 Educacio da Populacao negra e Analfabeta em Territorios de
Maioria Afrodescente . ANPAE Paraiba ano 3, n. 11, 2010. Disponivel em: <
http://www.anpae.org.br/simposio26/1comunicacoes/TarciaReginadaSilva-ComunicacaoOral-
int.pdf >. Acesso em: 15 jun. 2013.

SOMMER, M. F. Territorialidade negra urbana: a morfologia scio-espacial dos niicleos
negros urbanos segundo a heranga histérica comum. 2005. Dissertacdo (Mestrado em
Arquitetura) — Faculdade Arquitetura, Universidade Federal do Rio Grande do Sul, Porto
Alegre, 2005. Disponivel em: <http://www.lume.ufrgs.br/handle/10183/6848?show=full>
Acesso em: 14 de Mai de 2013

TEODOSIO, A. S.; RESENDE G. A. Desvendando o terceiro setor: trabalho e gestdao em
organizacdes nao governamentais. In: XII CONGRESSO LATINO-AMERICANO DE
ESTRATEGIA DA SOCIEDADE LATINO-AMERICANA DE ESTRATEGIA (SLADE),
12., 1999. Sao Paulo, 1999. Disponivel em:

http://empreende.org.br/pdf/ONG's,%200SCIP'S %20e%?20Terceiro%20Setor/Desvendando%
200%20terceiro%?20setor.pdf >. Acesso em: 23 mar. 2013.

YIN, Robert K. Estudo de caso: planejamento e métodos. 2. ed. Porto Alegre: Bookman,
2001.

ZARIFIAN, P. Objetivo competéncia: por uma nova légica. Sao Paulo: Atlas, 2001.

RUAS, R.; ANTONELLO, C. S.; BOFF, L. H. Os novos horizontes de gestao:
aprendizagem organizacional e competéncias. Porto Alegre: Bookman, 2005.

101



APENDICE — ROTEIRO DE ENTREVISTA — ATUAIS COLABORADORES

Nome:

Sexo:

Idade:

Tempo de Organizacao:
Escolaridade:

1)
2)
3)

4)
5)
6)
7)
8)

9)

Qual a missdo do Africanamente?

Como vocé contribui para esta missao?

Quais sdo as principais atividades que vocé desenvolve? Descreva a sua rotina de
trabalho

Conte-me um pouco sobre o seu processo de admissdo na organizagao.

Como aconteceu o treinamento inicial para as atividades que vocé executa?

Comente a respeito das atividades que voce desenvolve atualmente na organizacgao.
Como vocé aprende suas as atividades/responsabilidades? Exemplifique.

Quem é(sdo) a(s) pessoa(s) responsavel(is) por repassar o conhecimento necessario a
execug¢do das suas atribuicoes?
Existe supervisdo no trabalho realizado?

10) Consideras que € necessdrio ter alguém supervisando o trabalho realizado por ti ou

colegas? Por que? Comente.

11) Quando acontece algum problema ou alguma demanda urgente o que vocé faz para

resolvé-la? (ou de que forma voce lida com as dificuldades na sua rotina de trabalho)?

12) Houve mudancgas nas suas atividades desde a sua admissdo até agora? Comente sobre

18S0.

13) Vocé poderia dar um exemplo de algo significativo que vocé tenha aprendido dentro da

organizagao?

14) Fale um pouco a respeito dos fatores que dificultam o trabalho no seu dia a dia.

15) E para reduzir os desfavoraveis?

16) Comente a respeito dos fatores que facilitam o trabalho no dia a dia.

17) O que poderia ser feito para intensificar os fatores favoraveis?

18) Vocé acredita que a interacdo com colegas de trabalho contribui para realizar o seu

trabalho? Comente por que.

19) Voceé ja aprendeu algo quando esteve interagindo com colaboradores do Africanamente?

Exemplifique.
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20) O Africanamente atua em trés linha de atuacdo, existe previsdo para distribuicdo dos
colaboradores em cada linha de atuagdo? Comente?

21) Quais atividades desenvolves nestas linhas de atuagao? Comente sobre as atividades
desenvolvidas nessas linhas.

22) Que conhecimentos sdo necessdrios para trabalhar nestes programas da organizagdo

23) Que habilidades consideras relevantes para trabalhar neste(s) programa(s)

24) Que atitudes consideras relevante para trabalhar neste(s) programa(s)

25) Que significa pra ti trabalhar no Africanamente?

26) Que conhecimentos considera necessario para trabalhar no Africanamente?

27) Que habilidades consideras necessario para trabalhar no Africanamente?

28) Que atitudes consideras relevante para executar o seu trabalho no Africanamente?
Exemplifique uma situagao.

29) Consideras que as experi€ncias vivenciadas aqui e em outros lugares sdo relevantes para
realizar esse trabalho? Por que? Comente

30) O que vocé conseguiu aplicar no seu trabalho dessas experiéncias? Exemplifique.

31) Que mudangas podem ser percebidas no seu comportamento ao trabalhar numa
organizacdo social? Exemplifique

32) Como vocé garante que para comunidade a importancia do trabalho realizado pelo
Africanamente?

33) Como se dé essa comunica¢do com a comunidade?
34) Como vocé garante que a comunidade estd interessada nos projetos realizados?
35) Como vocé mantém atualizado sobre os assuntos da cultura afro-brasileira?

36) Dentre as sua atribui¢des quais vocé considera importante para alcancar os objetivos da
organizacao

37) O que vocé considera ser mais importante em um voluntdrio/colaborado para que a
comunidade perceba os objetivos da organizagdo?

38) Descreva algumas caracteristicas dos voluntario/colaboradores que consideras relevantes
para garantir que o objetivo seja alcangado?
39)Que agdes vocé sugeriria para desenvolver suas capacidades para atuar no

Africanamente?

(conhecimentos, habilidades e atitudes).
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APENDCIE B — ROTEIRO DE ENTREVISTA — COLABORADORES QUE
ATUALMENTE NAO TRABALHAM NA ORGANIZACAO.

Nome:

Sexo:

Idade:

Tempo de Organizacao:
Escolaridade:

1) Vocé se lembra da missdo da organizacdao? Se a resposta for sim, Qual foi a sua
contribuicao para esta missao?

2) Quais eram as principais atividades que vocé desenvolvia na organizacdo ? Comente a
respeito das atividades que vocé€ desenvolvia na organizagao

3) Qual o motivo de ter saido da organizagao?

4) Como foi o processo de admissao na organizacao

5) Como aconteceu o treinamento inicial para as atividades que vocé executava

6) Como vocé aprendeu as suas atividades e responsabilidades? Comente

T) Quem eram as pessoas responsdveis por repassar os conhecimentos necessarios para
execuc¢do das suas atividades

8) Consideravas necessdrio ter alguém supervisando o trabalho realizado por ti ou
colegas? Por qué? Comente.

9) Quando acontecia algum problema ou alguma demanda urgente o que vocé fazia para
resolvé-la? (ou de que forma voce lida com as dificuldades na sua rotina de trabalho)?

10)  Durante o seu tempo na organiza¢do houve mudancas nas atividades que executavas.
Comente sobre isso

11)  Vocé poderia dar um exemplo de algo significativo que vocé tenha aprendido dentro
da organizagao?

12)  Fale um pouco a respeito dos fatores que dificultavam o trabalho no seu dia a dia.

13)  Comente a respeito dos fatores que facilitavam o trabalho no dia a dia.

14) O que poderia ser feito para intensificar os fatores favoraveis?

15) E para reduzir os desfavoraveis?

16)  Vocé acredita que a interacdo com colegas de trabalho contribuia para realizar o seu
trabalho? Comente por que.

17)  Vocé ja aprendeu algo quando esteve interagindo com colaboradores do
Africanamente? Exemplifique.

18) O Africanamente atua em trés linha de atuacdo, existia previsdo para distribuicdo dos
colaboradores em cada linha de atuagao? Comente?

19) Em dessas linhas de atuacdo trabalhaste no tempo em que estavas na organizacao?
Comente sobre as atividade que desenvolvias nessas linhas.

20)  Que conhecimentos consideras necessdrios para trabalhar nestes programas da
organizacao

21)  Que habilidades consideras relevantes para trabalhar neste(s) programa(s)

22)  Que atitudes consideras relevante para trabalhar neste(s) programac(s)

23)  Que significou pra ti trabalhar no Africanamente?

24)  Que conhecimentos considera necessario para trabalhar no Africanamente?
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25)  Que habilidades consideras necessario para trabalhar no Africanamente?

26)  Que atitudes consideras relevante para executar o seu trabalho no Africanamente?
Exemplifique uma situagao.

27) Consideras experiéncias vivenciadas no Africanamente como um aprendizado que
pode ser aplicado em outras organizagdes? Por que? Comente

28) O que vocé conseguiu aplicar no seu atual trabalho dessas experiéncias?
Exemplifique.

29)  Que mudangas podem ser percebidas no seu comportamento ao trabalhar numa
organizacdo social? Exemplifique

30) No tempo que trabalhaste no Africanamente como voc€ garantia que a comunidade
percebesse a importancia do trabalho realizado pelo africanamente? Como se dava essa
comunicacdo com a comunidade?

31)  Como vocé percebia que a comunidade se interessava pelos projetos realizados?

32)  Como vocé mantinha atualizado a sobre os assuntos da cultura afro-brasileira?

33)  Dentre as sua atribui¢cdes quais vocé considerava importante para alcangar os objetivos
da organizagao

34) O que vocé considerava ser mais importante em um voluntdrio/colaborado para que a
comunidade perceba os objetivos da organizagdo?

35) Descreva algumas -caracteristicas dos voluntdrio/colaboradores que consideravas
relevantes para garantir que o objetivo seja alcancado?

36) Que agdes vocé€ sugeriria para desenvolver as capacidades de um voluntario que

desejasse atuar no Africanamente? (conhecimentos, habilidades e atitudes).
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