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RESUMO

GONCALVES, M. B. Work Based Learning aplicado ao curso de aprendizagem
industrial de Assistente Administrativo da escola SENAI “Antonio Ermirio de Moraes”.
151 f. Dissertacdo (Mestrado Profissional em Gestdo e Desenvolvimento da Educacio

Profissional). Centro Estadual de Educa¢do Tecnoldgica Paula Souza, Sdo Paulo, 2017.

O presente trabalho teve por objetivo analisar a existéncia de Work Based Learning no curso
de Aprendizagem de Assistente Administrativo na Escola SENAI “Antonio Ermirio de
Moraes”, realizado no periodo de novembro de 2009 a dezembro de 2015. Tem-se como
problema de pesquisa: a metodologia aplicada no curso de Aprendizagem de Assistente
Administrativo se constitui em tipica modalidade do Work Based Learning? Trata-se de uma
pesquisa com enfoque misto de alcance exploratorio e descritivo e abordagem indutiva.
Optou-se por trabalhar com o universo compreendido por 142 egressos do Curso de
Aprendizagem Industrial de Assistente Administrativo, que se aplicou um questiondrio online
composto por 31 (trinta e uma) questdes onde se obteve retorno de 107 respondentes.
Buscando-se outros angulos de analise, foram realizadas entrevistas com roteiros estruturados,
com um professor do curso e com o diretor da escola. Foi evidenciado que a metodologia
aplicada no curso de Assistente Administrativo constituiu-se em modalidade tipica de Work

Based Learning.

Palavras-chave: Educagdo Profissional. Aprendizagem Industrial. Work Based Learning.

Sociedade do Conhecimento.



ABSTRACT

GONCALVES, M. B. Work Based Learning applied to the Administrative Assistant
industrial apprenticeship course held at SENAI School “Antonio Emirio de Moraes”.
151 p. Dissertagdo (Mestrado Profissional em Gestdo e Desenvolvimento da Educacdo

Profissional). Centro Estadual de Educa¢do Tecnoldgica Paula Souza, Sdo Paulo, 2017.

The current paper has the objective of analyze the existence of Work Based Learning in the
Administrative Assistant industrial apprenticeship course held at SENAI School “Antdnio
Emirio de Moraes” during November 2009 to December 2015. The research problem is: does
the methodology applied in the apprenticeship course of Administrative Assistant is
constituted in a typical form of Work based Learning? It is a research with a mixed focus of
exploratory and descriptive scope and inductive approach. It has been decided to work in the
universe comprised of 142 graduates from the Administrative Assistant industrial
apprenticeship course where an online questionnaire with 31 (thirty one) questions has been
applied and 107 graduates have responded. In search of other perspectives of analysis, it has
been found interviews using structured scripts with a teacher of the course and with the
principal of the school. It has been highlighted that the methodology applied in the course of

Administrative Assistant was constituted in typical modality of Work Based Learning.

Keywords: Professional Education. Industrial Training. Work Based Learning. Knowledge

Society.
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INTRODUCAO

A presenca da tecnologia, da internet e da globalizacdo, transformou o cendrio
mundial em uma grande e acirrada disputa, na qual a palavra de ordem tornou-se a inovagao,

como forma de manter-se competitivo.

A partir de 1990 tornou-se corrente o uso do termo Sociedade do Conhecimento para
esse periodo caracterizado pela auséncia de conceitos absolutos, pelo intenso uso de novas
tecnologias e pela excessiva geracdo de informagdo. O termo Sociedade do Conhecimento foi
criado em 1969 por Peter Drucker e desde entdo tem sido mencionado em documentos da
Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU) e Organizacdo das Nacdes Unidas para a Educagdo, a
Ciéncia e a Cultura (UNESCO). O primeiro deles que citava principios importantes como
educagdo para todos, educagdo ao longo da vida e autoformacao, foi o Relatdrio: Learning to
be: the world education today and tomorrow (1972) que ficou conhecido como Relatorio

Faure (BINDE, 2005).

Outro documento referéncia foi o Relatdrio Learning: The Treasure Within, conhecido
por Relatorio Delors (2012, p. 73) que difundiu o conceito dos quatro pilares da educagdo
para o século XXI: aprender a ser, aprender a viver junto, aprender a conhecer e aprender a

aprender”.

Os efeitos da Sociedade do Conhecimento estenderam-se ao mercado de trabalho; a
empregabilidade sofreu impactos com a extingdo de postos de trabalho e a criacdo de outros
em uma quantidade menor para profissionais qualificados. Essa situagdo afetou diretamente o
trabalhador exigindo-se uma postura mais ativa e uma formacdo que proporcionasse mais
autonomia, flexibilidade e a valorizacdo de novas formas de educagdo, incluindo-se a

educacdo pelo trabalho, o Work Based Learning (WBL).

Sobre o referencial teorico a respeito do WBL, foram identificados diversos autores
referéncias no assunto como: Raelin (1997), Boud (2001), Costley (2001), Gray (2001) e
Garnett (2001), que foram consultados. No Brasil foram identificados dois autores referéncia

sobre o assunto: Genesini (2008) e Carmem Maia (2008).

Os autores pesquisados atribuem ao WBL uma estratégia educacional onde ha a
juncgdo entre a teoria e a pratica, ou seja, o que Raelin (1997) cita como a conex@o de formas

explicitas e tacitas de conhecimento.
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Gray (2001) afirma que pelo WBL ¢ possivel aprender pelo trabalho, no trabalho e
através do trabalho, conceitos esses, que vém ao encontro dos preceitos da Sociedade do
Conhecimento e visam oferecer ao trabalhador novas possibilidades de carreiras, de manter
sua empregabilidade, e principalmente, adquirir competéncias técnicas e pessoais exigidas em

um mercado altamente competitivo.

O WBL engloba uma série de modalidades como: Aprendizagem, Experiéncias de
Trabalho Cooperativo, Estagios, Tutoria dentre outros. No presente trabalho o objeto de

estudo foi a modalidade de Aprendizagem.

Antes de abordar a modalidade de Aprendizagem em si, € necessario esclarecer que o
termo aprendizagem ¢ muito abrangente e pode ser utilizado para denominar inimeros

processos.

Coelho Junior e Borges-Andrade (2008, p. 224), em seu artigo “Uso do conceito de
aprendizagem em estudos relacionados ao trabalho e organizacdes” identificaram alguns usos
do conceito de aprendizagem, como ac¢do de fixar algo na memoria; ato, processo ou efeito de
obter conhecimento por meio da escolarizagdo; aprender algo ou alguma coisa; adquirir
habilidade pratica; conhecimento ou habilidade obtido por meio de treino, reter algo na

memoria ou vivéncia ou carga afetiva de aprender com a vida.

Os autores mencionam que 0s principais usos para o conceito se referem a aquisicao
de conhecimento por meio de atividades formais de instru¢do e a vivéncia individual que

ajuda os individuos a buscar novas experiéncias.

Cabe ressaltar que nesse trabalho o termo Aprendizagem sera entendido como

modalidade de Ensino Profissional.

O tema justifica-se pela pesquisadora atuar como docente em diversas modalidades da
Educagdo Profissional. Atua na Escola do Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial -
SENAI “Antonio Ermirio de Moraes” desde julho de 2012 como professora do Curso de
Assistente Administrativo ¢ do Curso Técnico em Eletroeletronica, estendendo sua
experiéncia profissional a ETEC de Mairinque no Curso Técnico em Logistica e Pds-Técnico
em Logistica Reversa. Também atua no Instituto Federal de Educa¢do Ciéncia e Tecnologia
de Sao Paulo, Campus de Sao Roque, como tutora a distancia do Curso Técnico em Servigos
Publicos e, professora-tutora-externa na Faculdade Uniasselvi, nos Cursos Superiores de

Tecnologia em Logistica e Recursos Humanos.
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Ao ingressar no Programa de Mestrado Profissional no Centro Paula Souza, teve a
curiosidade e oportunidade de aprofundar seus estudos na modalidade de Aprendizagem, mais
especificamente, no Curso de Assistente Administrativo da Escola SENAI “Antonio Ermirio

de Moraes”, que tem em seu histdrico a metodologia de ensino de educagio pelo trabalho.

Diante desse cendrio, buscou-se nesse trabalho abordar como questdo de pesquisa: A
metodologia aplicada no curso de Aprendizagem de Assistente Administrativo se constitui em

tipica modalidade do Work Based Learning?

A hipétese utilizada € que a metodologia se caracteriza como modalidade tipica de
WBL por englobar aspectos tanto do conhecimento explicito, compreendido pelas aulas
tedricas realizadas no SENAI, como, conhecimento tacito, compreendido pelas atividades

préaticas realizadas em sala de aula e nas empresas.

O objetivo deste trabalho ¢ analisar a existéncia de Work Based Learning no curso de
Aprendizagem de Assistente Administrativo na Escola SENAI “Antonio Ermirio de Moraes”

realizado no periodo de novembro de 2009 a dezembro de 2015.

Para responder a questdo de pesquisa, utilizou-se como metodologia, a realizacdo de
uma pesquisa com enfoque misto de alcance exploratorio e descritivo e abordagem indutiva.
Como instrumentos foram utilizados, levantamento de dados com o universo de egressos do
curso por meio do software Survey Monkey, entrevista com um professor do curso € com o

diretor da escola SENAI, além da vivéncia da pesquisadora como docente do curso.

O trabalho foi estruturado em quatro capitulos. No Capitulo 1 denominado, Da
Sociedade industrial a cultura da aprendizagem, buscou-se tragar um panorama das
principais mudangas ocorridas no modo de producdo, no trabalho e no conhecimento, tendo
como ponto de partida a transicdo da sociedade industrial taylorista/fordista para os sistemas
de producio flexiveis. Foram discutidos os impactos da globalizacdo, a empregabilidade e os
dois principais norteadores da Sociedade do Conhecimento: a aprendizagem ao longo da vida
e a gestdo do conhecimento, que baseados em diversas formas de aprendizado, geram
inovacdo e a cultura da aprendizagem nas organizag¢des. Por fim o capitulo apresentou as
modalidades de aprendizado técnico e tecnoldgico e a regulamentacdo da Aprendizagem

como modalidade de ensino no Brasil.

No Capitulo 2, denominado Educagdo pelo trabalho: Work Based Learning, foram
apresentadas as origens, os principais conceitos e o contexto de surgimento do Work Based

Learning, bem como, suas modalidades e suas contribui¢des a Sociedade do Conhecimento.
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No Capitulo 3, denominado Propostas de Work Based Learning no SENAI, foi
abordado o contexto de surgimento do SENAI no cendrio brasileiro, e as adequacdes
ocorridas em suas praticas pedagogicas em fun¢do das mudancas ocorridas no mundo do
trabalho. Além disso, discorreu-se sobre a criacdo da Escola SENAI “Antonio Ermirio de
Moraes”, apresentando-se os cursos de Aprendizagem oferecidos na unidade, chegando-se ao

objeto de estudo: o Curso de Aprendizagem de Assistente Administrativo.

No Capitulo 4 denominado Pesquisa realizada no Curso de Aprendizagem de
Assistente Administrativo, foram apresentados o objetivo, universo, caracterizagdo da

pesquisa, viabilidade, bem como, apresentacdo e discussdo dos resultados obtidos.

Nas Consideragoes Finais, foram discutidos os resultados da pesquisa e das

entrevistas realizadas buscando responder a questdo de pesquisa.

A autora no tem pretensdo de esgotar o assunto e sim, contribuir para a discussio

sobre a Aprendizagem como modelo de formacao profissional Work Based Learning .
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CAPITULO 1 DA SOCIEDADE INDUSTRIAL A CULTURA DA APRENDIZAGEM

1.1 A transicao do industrialismo para os sistemas flexiveis

A Revolug¢do Industrial transformou definitivamente a relagdo do homem e o trabalho
e proporcionou, num primeiro momento, condi¢cdes muito favordveis ao desenvolvimento do

Capitalismo.

Em meados de 1910 diante da grande movimentagao de indudstrias e maquinarios em
paises desenvolvidos, surgiu a necessidade da organizag¢do e sistematizacdo da produgdo,
fazendo com que surgissem métodos e procedimentos, buscando o aumento da eficiéncia

(TAKEUCHI; NONAKA, 2008).

A partir de 1913, com o surgimento da linha de montagem de Ford, a producdo em
massa transformou a produtividade em palavra de ordem dentro das industrias € o consumo

fora delas.

Em 1929 com a quebra do mercado de agdes e a Grande Depressdo, o sistema sofreu
seu primeiro colapso. Outras crises ainda afetariam o sistema capitalista, principalmente nos
periodos entre guerras, onde as tecnologias estavam se desenvolvendo e lentamente
suscitando necessidades diferenciadas de produg¢do e valorizando cada vez mais o

conhecimento.

No ano de 1958 novas atividades relacionadas a industria do conhecimento
despontavam na economia americana, dentre elas “a pesquisa bésica, P&D' aplicada e
educacdo, os quais considerou que podiam ser tratados como investimentos, uma vez que

resultavam em incrementos e produtividade” (LENHARI; QUADROS, 2002, p. 34).

Foray e Lundvall (1996) afirmam no ano de 1958 que essa industria correspondia a
29% do PIB americano. Vinte anos depois, Lenhari e Quadros (2002, p. 34) afirmam que

correspondia a 34% do PIB americano.

Drucker (2011) foi um dos primeiros autores na década de 1960 a afirmar que o uso
intensivo do conhecimento estava formando um novo tipo de trabalhador, o “trabalhador do

conhecimento” e que uma nova sociedade baseada no conhecimento seria necessaria.

! Pesquisa e Desenvolvimento
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Em 1962, a publicagdo da obra The Production and Distribution of Knowledge in the
United States do economista Fritz Machlup foi outro indicio dessa transformagdo. O autor
reconheceu o conhecimento como recurso econdémico e inaugurou a expressdo “Economia
Baseada no Conhecimento” onde o conhecimento ¢ entendido como recurso e a capacidade de

aprender COmMO um processo.

A capacidade de aprender estende-se, conforme Lenhari e Quadros (2002, p. 31) “a
individuos, empresas, paises e regides”, o que ocorre em um cendrio de mudancas com o

objetivo de criar inovagdes e manter a competitividade.

Harvey (1989) cita que no ano de 1966 o cenario apresentava-se nos Estados Unidos
com uma grande queda da produtividade corporativa em fun¢do da perda de poder no cendrio
econdmico. Essa perda baseava-se em varios fatores, dentre eles, paises do terceiro mundo,
como era o caso do Brasil, que iniciavam tardiamente seu processo de industrializagdo e

lentamente passaram a realizar o modelo de substituicdo de importagdes.

O Japdo, parecia ter a resposta para o cenario que se apresentava. Arrasado pela
Segunda Guerra Mundial, o pais criou um esfor¢o nacional para a reconstru¢do das industrias

a partir de 1946, com o apoio do consultor americano Wiliam Deming e sua equipe.

Em maio de 1946 foi criada a Union of Japanese Scientists and Engeneers (JUSE),
associacdo de varios cientistas e engenheiros japoneses “com o objetivo de promover estudos
sistematicos necessarios para o avanco da ciéncia e tecnologia, e contribuir para o

desenvolvimento da cultura e da industria japonesa” (JUSE, 2017, tradugdo nossa).

Dentre as atividades da JUSE destacou-se a implantacdo dos Circulos de Controle da
Qualidade (CCQ) nas industrias japonesas, por ‘“um pequeno grupo composto por
funciondrios de primeira linha que continuamente controlam e melhoram a qualidade de sua

rede, produtos e servigos” (JUSE, 2017).

Por meio dos circulos de controle da qualidade, desenvolveram-se outras técnicas
como a produgdo enxuta que visava “combinar novas técnicas gerenciais com maquinas cada
vez mais sofisticadas, para produzir mais com menos recursos € menos mao-de-obra”

(RIFKIN, 1995, p. 103).

Rifkin (1995) afirma que a principal mudanca do sistema japonés foi a revisdo da
estrutura hierdrquica tradicional dos fluxos de comunicacdo corporativas, até entdo lentos e

rigidos, optando pela gestio de forma horizontal que permitia um melhor fluxo de
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comunica¢cdo ¢ um maior senso de equipe, facilitando o aprendizado e promovendo a

inovacao.

As equipes heterogéneas tomavam as decisdes em conjunto, no proprio local de
produgdo tornando a fabrica um laboratério de pesquisa e desenvolvimento em busca do
aperfeicoamento continuo (kaizen), que se tornou um principio defendido pela gestdo,
proporcionando aos trabalhadores visdo de processo ¢ maior poder de decisao amparado por

informagdes confidveis compartilhadas por pessoas com conhecimentos diversos.

Além da flexibilizagcdo da producdo e da gestdo mais participativa, a producio enxuta
trazia outro conceito até hoje presente no cendrio organizacional: o just—in-time, composto por
principios como “rigorosos controles de qualidade e administragdo de crise, além de filosofia

de estoque zero com énfase no processo” (RIFKIN, 1995, p. 105-107).

Esse novo modelo de produgdo pressionou os Estados Unidos entre as décadas de

1970 e 1980, ocasionando uma ampla reestruturagdo econdmica, social e politica.

O autor afirma que transformagdes eram necessarias e exigiam flexibilidade nos
processos de trabalho produtos e padrdes de consumo. O sistema gerou altos indices de
desemprego estrutural, exigindo dos trabalhadores “rapida destrui¢do e reconstru¢do de
habilidades e ganhos mais modestos além do retrocesso do poder sindical, coluna politica do

sistema fordista” (HARVEY, 1989, p. 141).

Rifkin (1995) destaca que até entdo, os empregos que eram perdidos nas industrias
eram absorvidos pelo setor de servicos e Harvey (1989) complementa que o mercado de
trabalho tornou-se mais volatil, mais competitivo e os lucros se estreitaram, impondo
contratos de trabalho mais flexiveis que atendessem suas necessidades, originando uma onda

de trabalho temporario.

No final da década de 1970, o sociologo Daniel Bell, com base em analises estatisticas
compreendidas entre os anos de 1950 e 1970, identificou a importancia do conhecimento e
das tecnologias industriais para o desenvolvimento econdmico, ¢ a necessidade de sistemas
flexiveis, foi ratificada apos o fendmeno de disseminacdo das Tecnologias de Informacgdo e

Comunicagdes (TIC) e da globalizagdo no que ele chamou de Sociedade Pés-Industrial.

Os reflexos desse pensamento chegaram aos relatérios da UNESCO. Jérome Bindé
(2005), coordenador do Relatorio “Rumo a Sociedade do Conhecimento” afirma que o

Primeiro Relatdrio presidido por Edgar Faure intitulado Learning to be: The world education
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today and tomorrow (1972), pautava-se nas premissas da tecnologia, na nova economia do

conhecimento cientifico, da mudancga no local de trabalho, entre outros.

Além disso, Bindé (2005) afirma que no relatério havia a ratificacio de que a
educacdo ja ndo era privilégio de uma elite e nem assunto para um grupo etario especifico:
tende a cobrir toda a comunidade e a vida inteira do individuo. A partir dai é que foram
instituidos no Relatério Faure (1972) os conceitos de educagdo para todos, educagdo ao longo

da vida e de autoformacao.

Nos anos 1980 o modelo de produgdo enxuta ja havia sido absorvido pelas industrias
americanas ¢ uma corrente denominada de Neoschumpeteriana, ou Evoluciondria, buscava
atualizar os preceitos defendidos por Schumpeter sobre inovagao e crescimento econdémico,
pautada em duras criticas a economia neoclassica vigente. Para eles, a forma como os
neocléssicos identificavam a firma parecia equivocada: “como um espaco em que as
mudancgas ou aperfeigoamentos acontecem de forma incremental, ou seja, ela ndo se altera

radicalmente no tempo” (AMORIM; FISCHER, 2013, p. 340).

Esse novo cendrio foi chamado por Toffler (1980) de Terceira Onda. Convém resgatar
0 que o autor chamou de ondas na evolu¢do da sociedade. A Primeira Onda ¢ caracterizada
pela economia pautada na atividade rural e consequentemente exploragdo do setor econdmico
primario da economia. Ja como Segunda Onda entende-se a atividade de produgdo industrial
em grande escala inaugurada apds a Revolucdo Industrial; €, portanto, pautada no setor

secundario da economia.

A Terceira Onda foi caracterizada pela predominancia da tecnologia e da informacéo e
consequentemente o fortalecimento do setor terciario da economia (setor de servigos), fatores

esses intensificados apds a década de 1990.

Toffler (1980) previu as principais mudancas que ocorreriam no mercado,
principalmente apos a década de 1990 e que se relacionavam a presenca da informatizagdo e

diversas alteragdes nos padrdes da sociedade, incluindo a familia, a empresa e o trabalho.

Para Castells (2003), o cenario que se desenhava a partir da década de 1990, era
marcado pela presenca da Internet como transi¢do para uma nova sociedade econdmica. Esse
periodo ¢ denominado por ele de “Sociedade em Rede” e ser excluido dessas redes significa

sofrer uma das formas mais danosas de exclusdo na economia e na cultura.

Como Toffler (1980) previu, a globalizacdo, aliada a internet, foi a principal

responsavel pela intensificagdo de transformagdes no final da década de 1990 dividindo
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opinides quanto aos seus beneficios e maleficios, porém, tendo como ponto unanime entre os
autores a sua contribui¢do para o distanciamento das realidades entre paises desenvolvidos e

paises em desenvolvimento.

No ano de 1996, mais um documento da UNESCO refletia as mudancas na sociedade.
O Relatério Learning: The Treasure Within publicado por Jacques Delors e sua equipe,
novamente reforcou a necessidade da aprendizagem ao longo da vida por meio do conceito

dos quatro pilares da educacdo para o Século XXI sintetizados no quadro a seguir.

Quadro 1: Os quatro pilares da Educagdo para o Século XXI
Pilar Caracteristica
Aprender a conhecer Aumentar o repertorio de saberes, tanto pelo meio explicito, quanto técito,

buscando melhor compreensdo do mundo.

Ligado a formag@o profissional, mas ndo sé a ela. A capacidade do individuo
desenvolver competéncias para executar uma tarefa em diferentes contextos
por meio de seu repertdrio de conhecimentos, € ndo pela repeticdo de tarefas.
Aprender a viver juntos Lidar com as diferengas, descobrir o que o outro tem a oferecer, promover
projetos em conjunto como forma de redugdo de conflitos

Aprender a fazer

Aprender a ser L . . A
Desenvolver autonomia, discernimento por meio de todas as vivéncias.

Fonte: Adaptado de Delors (2012, p. 73-82).

Bindé (2005) afirma que a educagdo ao longo da vida passou a ser vista como uma
possibilidade de continuar aprendendo em func¢do das transformagdes do mercado, mas muito
além da funcdo econdmica, deveria ser promovida para a emancipa¢do humana e a busca da

autonomia do individuo.

Diante desse movimento os ditames do mercado ndo poderiam ser mudados e o
conhecimento ganhou um novo status; passando a ser a coisa mais preciosa na Sociedade do
Conhecimento, por garantir o autodesenvolvimento do individuo, e o desenvolvimento das

organizagdes e da sociedade.

1.2 A Globalizacéo e o cenario atual

Giddens (1991, p. 76) define a globalizacdo como “a intensificacdo das relagdes

sociais em escala mundial, que ligam localidades distantes de tal maneira que acontecimentos
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locais sdo modelados por eventos ocorrendo a milhas de distdncia e vice-versa”. Para ele, a
globalizag¢do ¢ politica, tecnologica e cultural e tem sido influenciada pelo progresso nos

sistemas de comunicacdo, a partir do final da década de 1960.

Para Delors (2012, p. 33) “durante os ultimos 25 anos, o fenomeno da globalizacio
das atividades deu-se, em primeiro lugar, na area da economia” e reitera que esse fendmeno

ndo teve os mesmos efeitos em todas as regides do mundo.

Nesse mesmo entendimento, Lastres (1997) afirma que no que se refere a questdo do
trabalho intelectual e do compartilhamento de informagdes, a globalizagdo ndo tem
colaborado como se imaginava, pois ha uma tendéncia de distanciamento e de prepoténcia dos
paises que tém intensa atividade intelectual em relagdo aos paises em desenvolvimento que

necessitam de apoio e investimentos nesse setor.

Menino (2014, p. 33-34) atribuiu um sentido ainda mais amplo ao conceito de
globalizagdo, englobando “circunstancias sociais, econdmicas, politicas e tecnoldgicas que
moldaram as relagdes entre as nagdes, as empresas € os agentes internos (governos, mercados,

individuos), da segunda metade da década de 1980 até os dias de hoje”.

Sob a odtica social, Bauman (1999, p. 7) define a globaliza¢do como “ [...] o destino
irremediavel do mundo, um processo irreversivel; é também um processo que nos afeta a
todos na mesma medida e da mesma maneira”. Assim, ela ndo oferece escolha e realmente
envolve a todos no mundo e deixa claro que a Unica certeza que se tem € a constancia de

incertezas.

Assim, a globalizacdo trouxe mais liberdade de movimento, porém, trouxe mais
instabilidade aqueles que dependem dela, principalmente no que se refere ao mundo do

trabalho.

As relagdes de trabalho foram modificadas radicalmente em vista do que ocorria no
fordismo onde predominavam as grandes propriedades, muito maquindrio e centenas de
funciondrios, passando pelas organizacdes enxutas e chegando hoje as organizagdes virtuais
que buscam constantemente solu¢des mais baratas e que agreguem valor aos seus sistemas
produtivos. A concorréncia aumentou, a instabilidade se estabeleceu e impos, em nome da
competitividade, da vantagem competitiva e da sobrevivéncia no mercado, a mudanca na

forma de treinamento, na educag¢do, na postura dos empregados e na empregabilidade.
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1.3 Empregabilidade

Menino (2014) afirma que diante das transi¢des dos sistemas de produgdo ocorridas no
modo de producdo a partir da Revolugdo Industrial, a garantia de emprego mantinha-se
alicergada em dois pilares: o primeiro deles, a empresa, vista como a instituicdo que tinha a
responsabilidade de fornecer empregos e entdo cumprir sua funcdo. O segundo, baseava-se
nas politicas publicas inauguradas pelo Estado do Bem-Estar Social, que davam suporte no
caso da falta de emprego, nas crises econdmicas, em situagdes de invalidez, dentre outros

fatores, no sentido de garantir sua subsisténcia.

Essa condi¢ao modificou-se a partir dos sistemas flexiveis de produgao, atingindo seu
apice a partir da globalizacdo com o surgimento de novas formas de emprego em detrimento a
uma sociedade permeada pela tecnologia, informagdo, pela rapidez das mudangas e da

instabilidade.

Rifkin (1995) sustenta a tese de que foi gragas a produtividade que se estabeleceu o
desemprego tecnoldgico. O raciocinio do autor baseia-se em que a busca por maior
produtividade exige mais desenvolvimento tecnologico; esse desenvolvimento impulsiona a
criacdo de maquinas e de novas formas racionais de trabalho, resultando em substituicdo da
maio de obra humana por maquinas e gerando desemprego em massa. Assim, portanto, o

esfor¢o da racionalizagdo tende a anunciar cada vez menos, € ndo mais, empregos.

Bauman (2001) aponta a reflexdo sobre a fragilidade e a inseguran¢a do trabalho
proporcionando essa sensagdo ao trabalhador por ndo ter mais a garantia do emprego
justamente em fun¢do do desemprego estrutural, ou seja, a cada nova vaga que surge, muitas

outras desaparecem e ndo ha empregos para todos.

Outras questdes sobre a inseguranga do trabalhador sdo apontadas por Menino (2014)
e incluem desde o longo tempo para retornar ao mercado de trabalho, os subempregos,

contratos temporarios e terceirizados ¢ a falta de comprometimento dos funcionarios.

Motta (2001) cita que todos os efeitos colaterais desse novo mercado vém exigindo
uma série de novas competéncias ao trabalhador e impondo a ele uma nova responsabilidade:

gerir a sua empregabilidade.

Delors (2012) cita que faz parte do perfil do trabalhador desenvolver competéncias
relativas a tarefa, além, de apresentar comportamento social que facilite o trabalho em equipe,

que tenha iniciativa e que se acostume com 0s riscos.
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A partir de entdo coube ao trabalhador, além da responsabilidade de se manter
empregavel, o entendimento de que sua sobrevivéncia no mercado de trabalho depende de

conceitos como o aprender ao longo da vida e a gestdo do conhecimento.

1.4 Gestio do conhecimento e aprendizagem ao longo da vida: norteadores da Sociedade

do Conhecimento

Em pleno século XXI a sociedade enfrenta um periodo de incertezas que foram
resultado de mudancgas econdmicas e dos processos produtivos influenciados por fatores como
a evolucdo do conhecimento, a industrializagdo, as Tecnologias da Informagdo e

Comunicagdo e a globalizagdo, ja comentados anteriormente.

Esses fenomenos tém modificado o modus vivendi da sociedade e trazido
questionamentos intensos sobre a relacdo do modo de produgdo, a economia, o papel dos
Estados-Nagdo, o trabalho, a educagdo, a gestdo do conhecimento e, por conseguinte, a

inovacdo e seus impactos na Sociedade do Conhecimento.

Com o fim da estabilidade e previsibilidade, o trabalhador precisou desenvolver
competéncias e aprender a aprender ao longo da vida como resposta ao novo mercado de

trabalho caracterizado pela grande concorréncia.

Descrever o momento que a sociedade mundial tem vivido parece ser uma tarefa
muito dificultosa pois, as mudancas e seus reflexos no cenario politico, econdmico, social e

cultural, sdo muito rapidas e apresentam capilaridade em grande parte do territério mundial.

Giddens (1991) afirma que no final do século XX, diante de varios processos de
transi¢do aligeirados pelas TIC, surgiram duas correntes de pensamento: uma voltada a um
novo sistema social, a saber, Sociedade da Informacgdo, Sociedade do Consumo, e outra,
voltada ao fim de um ciclo, a saber, Sociedade Pods-Industrial, Pos-Modernidade e Poés-

Modernismo.

Menino (2014, p. 23) aponta vdarias denominagdes para esse periodo
“Economia/Sociedade da Informagdo, Economia/Sociedade do Conhecimento, Revolucido
Tecnologica, Terceira Revolug@o Industrial, Economia Digital, Nova Economia e Terceira

Onda”. As denominagdes podem ser notadas no quadro a seguir:
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Ponto de vista sociolégico

Habermas (1980) Modernidade Inacabada
Harvey (1989) Pos-Modernidade
Giddens (1991) Modernidade Tardia
Bauman (2001) Modernidade Liquida

Ponto de vista econdomico

Machlup (1962) Economia Baseada no Conhecimento

Peter Drucker (1969) Sociedade do Conhecimento

Bell (1973) Sociedade Pds-industrial ou Sociedade da Informagao
Toffler (1980) Terceira Onda

Castells (2003) Sociedades em Rede

Fonte: Organizado pela autora.

Diante de diversas nomenclaturas, nota-se que ndo ha consenso entre os autores sobre

uma denominag¢do para essa sociedade, mas por fim, o termo, Sociedade do Conhecimento de

Drucker foi adotado no final da década de 1990.

Antes de que sejam abordados os desdobramentos dessa sociedade, é necessario que

seja conceituado o que se compreende por conhecimento. A taxonomia classica do

conhecimento define que o conhecimento ¢ conseguido mediante a conversdo de dados em

informacdo e da informag¢do em conhecimento. Os diversos entendimentos dos autores podem

ser notados no quadro a seguir:

Quadro 3: Criagdo do conhecimento

Rodriguez (2007)

Somente ¢ possivel a conversdo da informag@o em conhecimento por meio da
inteligéncia

Lundvalll (2000, p. 5)

Além de dado, informacdo e conhecimento, a sabedoria também faz parte
deste processo “como a compreensdo profunda de razdes éticas para a agdo
como meio de uso da inteligéncia”.

Nonaka e Takeuchi (1997,
2008)

E um processo dinamico, que é resultado das contradi¢des existentes no
mundo, e que é obtido por meio do processo dialético e pela interagdo com o
outro e como meio ambiente.

Fonte: Organizado pela autora.

Para os autores hd duas dimensdes para o conhecimento: a ontoldgica e a

epistemologica. A ontoldgica refere-se a que o conhecimento € criado apenas pelos
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individuos. Ja a dimensdo epistemoldgica, baseia-se na visdo de Polanyi (1966) que faz a
distingdo entre dois tipos de conhecimento: o tacito e o explicito. Nonaka e Takeuchi (1997),
Fleury e Oliveira Jr. (2002), Lundvall (2000) e Rodriguez (2007), adotam o conceito de

Polanyi (1966) e entendem o conhecimento por explicito e tacito.

O conhecimento explicito ¢ aquele que pode ser transmitido formalmente, pois
“refere-se ao conhecimento transmissivel em linguagem formal, sistemdtica” Fleury e
Oliveira Jr. (2002, p. 139). Rodriguez (2007, p. 169) afirmam que “¢ aquele cujas regras
podem ser exteriorizadas por informag¢des, que sdo transmitidas a outros, por meio de um dos
cinco sentidos humanos” e que “sempre utiliza alguma midia ou tecnologia”. Takeuchi e
Nonaka (2008, p. 19) afirmam que “podem ser expressos em palavras, nimeros ou sons €
compartilhado na forma de dados, formulas cientificas, recursos visuais, fitas de audio,

especificagdo de produtos ou manuais.

Ja o conhecimento tacito segundo Rodriguez, (2007, p. 169) “¢é aquele, cujas regras
sdo de dificil externalizacdo para o modo explicito, representando em média 70% do
conhecimento que possuimos, sendo os demais 30% relativos ao conhecimento explicito”.

Normalmente ¢é transmitido por meio das relagdes mestre-aprendiz.

Para Takeuchi e Nonaka (2008, p. 19) o conhecimento tacito “ndo ¢ facilmente visivel
e explicavel. E pessoal e dificil de formalizar, tornando-se de comunicacio e
compartilhamento dificultoso”. Os autores compreendem o conhecimento ticito em duas
dimensdes: técnica e cognitiva. “Na técnica sdo englobadas habilidades informais e de dificil
deteccdo, muitas vezes captadas no termo know-how”. Ja na dimensdo cognitiva “estdo as

crengas, os valores, as emogdes € os modelos mentais™.

As diferencas entre conhecimento explicito e tacito podem ser melhor visualizadas por

meio do quadro a seguir:

Quadro 4: Diferengas entre o conhecimento explicito e tacito
Conhecimento explicito Conhecimento tacito
(Objetivo) (Subjetivo)
Facil transmissdo Dificil transmissdo
Baseado em linguagem Baseado na vivéncia

Fonte: Adaptado de Fleury e Oliveira Jr. (2002, p. 139).

? Refere-se a condigdo de ter experiéncia ou muito conhecimento em determinada area profissional.
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Nonaka, Toyama e Hirata (2011) entendem o conhecimento por meio de duas visdes
distintas. A primeira delas, que entende o conhecimento como um recurso economico, ¢
chamada de empresas baseadas em recursos. Nela o conhecimento € tido como um dos muitos
recursos que geram receita. Frequentemente esta associada as empresas ocidentais que tém
como caracteristica a geracdo de conhecimento organizacional por meio do conhecimento

explicito.

Drucker (1993) em seu livro Sociedade Pds Capitalista afirmou que o conhecimento
na Sociedade do Conhecimento € o recurso mais importante que os tradicionais fatores de

producdo: terra, trabalho e capital, definidos por Jean Baptiste Say (1814).

O autor afirma que as organizagdes devem criar praticas sistematicas para a geragao de
conhecimentos de forma continua, abandonando rapidamente o que se torna obsoleto por
meio de trés atividades: a melhoria continua de todas as atividades, o desenvolvimento de
novas aplicagdes a partir de seus proprios sucessos € a inovagdo continua como um processo

organizado.

Takeuchi e Nonaka (2008) alertam que o conhecimento visto como recurso economico

se torna obsoleto assim que ¢ usado.

A segunda, ¢ a da empresa baseada em conhecimento, que promove a gestdo do
conhecimento organizacional, por meio de um ambiente propicio a criar continuamente novos
conhecimentos e incorpora-los aos produtos e servicos dentro de uma organiza¢do. Nesse
contexto o conhecimento ¢ criado nas interacdes entre as pessoas e seu ambiente € ndo perde
seu valor, pois pode ser reproduzido e compartilhado tanto dentro da organizag¢do quanto fora
dela. Frequentemente esta associada as empresas japonesas, que tém como caracteristica, a

maior gera¢do do conhecimento organizacional por meio do conhecimento tacito.

Nonaka e Takeuchi (1997; 2008) e Nonaka, Toyama e Hirata (2011) defendem que a
presenca do conhecimento tacito e das interagdes € que favoreceram as empresas japonesas a

realizarem a gestdo do conhecimento de forma efetiva na década de 1980.

Nonaka e Takeuchi (1997) partem do principio de que é possivel realizar a conversio
entre conhecimento tacito e explicito por meio de quatro etapas: Socializacdo, Externalizaco,

Combinagdo e Internalizagao (SECI) conforme demonstra o quadro a seguir:
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Quadro 5: Modelo SECI de conversdo do conhecimento
Etapa Nivel Caracteristica Forma
Socializa¢do Individuo para individuo Técito para ticito Experiéncia direta
Externalizagdo Individuo para grupo Tacito para explicito Dialogo e reflexdo
) ) ] ) Sistematizar e aplicar o
Combinagio Grupo para organizac¢do Explicito para explicito conhecimento explicito ¢ a
informagao
o o o Aprender e adquirir novo
Internalizagdo | Organizagdo para individuo Explicito para tacito conhecimento tacito na
pratica

Fonte: Adaptado de Takeuchi e Nonaka (2008, p. 23).

A fung¢do do modelo SECI de conversao do conhecimento € de realizar a amplia¢do do
conhecimento organizacional, tanto em quantidade quanto em qualidade por meio de uma
espiral onde ele sempre ¢ amplificado. Por meio do quadro, € possivel notar que o
conhecimento ocorre em trés dimensdes: no individuo, no grupo e na organizagdo. Os autores
afirmam que o conhecimento ¢ criado apenas pelo individuo, e a organizagdo deve fornecer a
geracdo de conhecimentos para que ocorra a transforma¢ao do conhecimento individual para
o conhecimento organizacional. O individuo € o criador do conhecimento e a organizacgdo ¢ a

responsavel por amplifica-lo.

Takeuchi e Nonaka (2008) destacam que para que o conhecimento organizacional seja
gerado, sdo necessarios alguns elementos importantes como a participagdo da média geréncia
como responsavel por sintetizar, tanto os conhecimentos tacitos da alta administragdo, como
dos empregados da linha de frente, tornando o conhecimento explicito e o incorporando a
novas técnicas, produtos e servigos. Além disso, um ambiente favoravel e com uma estrutura
hierarquica flexivel, que favoreca a interagdo deve ser criado, juntamente com pessoas que
entendam os objetivos da organiza¢do e compartilhem deles em suas rotinas diarias de

trabalho.

A conversdo do conhecimento deve ocorrer em forma de uma espiral o que presume
um processo continuo dentro das organizagdes € um ambiente organizacional propicio ao

desenvolvimento da inovag¢do e a aprendizagem.

Assim como Eboli (2002, p. 193) acredita-se que com a gestdo do conhecimento é

possivel gerar competéncias.

No aspecto organizacional, os autores pesquisados mencionam um conceito de

competéncia que vem ao encontro das exigéncias da Sociedade do Conhecimento como “...]
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um saber agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, recursos ¢ habilidades, que agreguem valor econdmico a organizacdo e valor

social ao individuo” (FLEURY; FLEURY, 2001, p. 188).

Na Sociedade do Conhecimento a agdo deve ser tomada com base no repertdrio de
vivéncias e em um processo continuado do saber onde o conhecimento ¢ aplicado de maneira
contextual. A capacidade de gestdo, flexibilizacdo e a adaptabilidade dos conhecimentos as

mudangas sdo essenciais.

A formacdo de competéncias é essencial para a Sociedade do Conhecimento, afinal,
por meio do acimulo de competéncias, o conhecimento ¢ formado e se confirma o conceito

de aprendizagem ao longo da vida.

No Memorando sobre Aprendizagem ao Longo da Vida, publicado pela Comissao das
Comunidades Europeias (2000, p. 3) “a aprendizagem ao longo da vida deixou de ser apenas
um componente da educag¢do e da formagdo, devendo tornar-se o principio orientador da

oferta e da participagdo num continuo de aprendizagem, independentemente do contexto”.

Na época, a justificativa da Comissdo pautava-se na transicio da Europa para
“promover a cidadania ativa e fomentar a empregabilidade” (MEMORANDO SOBRE
APRENDIZAGEM AO LONGO DA VIDA, 2000, p. 5-6).

O Memorando também cita a existéncia de trés categorias basicas de atividades de

aprendizagem, conforme demonstra o quadro a seguir:

Quadro 6: Categorias basicas de atividades de aprendizagem

Aprendizagem Caracteristicas

Decorre em instituicdes de ensino e formacdo e conduz a diplomas e
Aprendizagem formal ) )
qualificagdes reconhecidos.

Decorre em paralelo aos sistemas de ensino e formagdo e ndo conduz,
necessariamente, a certificados formais. A aprendizagem ndo-formal pode
ocorrer no local de trabalho e através de atividades de organizagdes ou grupos
Aprendizagem nio- da sociedade civil (organizagdes de juventude, sindicatos e partidos politicos).

formal Pode ainda ser ministrada através de organizagdes ou servigos criados em
complemento aos sistemas convencionais (aulas de arte, musica e desporto ou

ensino privado de preparag@o para exames).
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E um acompanhamento natural da vida cotidiana. Contrariamente a
aprendizagem formal e n3o-formal, este tipo de aprendizagem ndo ¢
Aprendizagem informal | necessariamente intencional e, como tal, pode nio ser reconhecida, mesmo
pelos proprios individuos, como enriquecimento dos seus conhecimentos e

aptiddes.

Fonte: Comissdo da Comunidade Europeia (2012, p. 2).

Essas iniciativas reforcam o conceito de aprendizagem ao longo da vida (/ifelong
learning), reconhecendo que a aprendizagem € um processo continuo e contingencial. Além
disso, contribui para o aumento da produtividade do trabalho e para maior competitividade

das empresas em decorréncia da inovagao.

O Memorando (2000) aponta ainda que o conceito de aprendizagem ao longo da vida

extrapola a aprendizagem formal defendida nas politicas publicas de educacdo e cita que:

A aprendizagem nao-formal, por defini¢do, ocorre fora das escolas, dos liceus, dos
centros de formagdo e das universidades. Ndo ¢ habitualmente considerada como
"verdadeira" aprendizagem, nem os seus resultados tém muito valor de troca no
mercado de trabalho. A aprendizagem nao-formal &, por conseguinte, tipicamente
subvalorizada (MEMORANDO SOBRE APRENDIZAGEM AO LONGO DA
VIDA, 2000, p. 9).
O que busca afinal a Sociedade do Conhecimento ¢ a valoriza¢do de todo e qualquer
tipo de aprendizagem. Isso quer dizer que um certificado, adquirido pelo processo de
educacdo formal, nada mais é do que uma garantia de que se possui um requisito, mas ndo a

prova efetiva do conhecimento adquirido (BOURDIEU, 1998),

Assim, o aprendizado o longo da vida, valoriza o conhecimento que foi adquirido pela
vivéncia e pratica, favorecendo a inovag¢do e ndo somente pela permanéncia em ambientes

formais de educagao.

A seguir serdo demonstradas algumas modalidades de aprendizado técnico e
tecnoldgico que contribuem para a formagdo do conhecimento organizacional por meio do

proprio trabalho.
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1.5 Modalidades de aprendizado técnico e tecnologico

Queiroz (2006) conceitua aprendizado tecnologico como o processo pelo qual as
organizagdes acumulam habilidades e tem como resultado o aperfeicoamento continuo de

suas tecnologias tendo ganhos de desempenho.

Vieira (2010, p. 40) afirma que “o aprendizado gera competéncias organizacionais
observaveis através das capacidades de desenvolvimento dos processos necessarios a
trajetéria evolutiva, imprimindo especificidades a mesma, seja nas caracteristicas do

conhecimento acumulado, seja nas do paradigma e trajetoria que a orientam”.

Diante dos preceitos de aprendizagem ao longo da vida, explorados anteriormente,
para que haja o desenvolvimento de novas competéncias e o trabalhador se mantenha
competitivo no mercado ¢ preciso utilizar estratégias diversificadas de aprendizagem que

surgem no contexto do trabalho.

Dessa forma, o aprendizado tecnologico ocorre por meio de varias praticas ocorridas
dentro da atividade produtiva sempre diante de um problema. Com base na literatura de
Malerba (1992), Queiroz (2006), Vieira (2010) e Fleury ; Fleury (2011), foram identificados

os seguintes tipos de aprendizado tecnologico.

Queiroz (2006) e Vieira (2010) classificam o aprendizado em trés principais: learning
by doing, learning by using e learning by interacting. Ja para Malerba (1992), esse conceito ¢é
ampliado para seis principais processos de aprendizagem, os quais sdo caracterizados por

meio do quadro a seguir.

Quadro 7: Taxonomia dos processos de aprendizado
Nivel em
Tipo de aprendizado relacdo a Relacionada a/ao
organizacio

Aprendizagem pelo fazer (learning

by doing) Interno Atividade de produgdo

Aprendizagem por uso

. . Interno Uso de produtos, maquinario e recursos
(learning by using)

Aprendizagem por pesquisa Atividades formalizadas (como P&D), orientadas
. . Interno . ~ .
(learning by searching) a geracdo de novos conhecimentos
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Aprendizagem por avangos na

ciéncia e tecnologia (learning from Absor¢ao de novos desenvolvimentos em

L Externo a . .
advances in science and ciéncias e tecnologia
technology)
Aprendizagem a partir de . S
P & pariir € O que competidores e outras firmas na industria
excedentes inter-industrias (from Externo

. . . tdo fazend
inter-industry spillovers) estao fazendo

Interag@o com fontes de conhecimento diversas,
Externo como fornecedores ou usuarios, ou cooperagio
com outras firmas na industria.

Aprendizagem por intera¢ao
(learning by interacting)

Fonte: Malerba (1992, p. 848, tradugdo nossa).

Por meio da classificagdo de Malerba (1992) ¢ possivel identificar que o conhecimento
pode ser buscado de duas formas: O aprender pelo uso, pelo fazer, pelo uso e por pesquisa,
ocorrem dentro das organizagdes, enquanto o aprender por avangos da ciéncia e tecnologia,

por excedentes inter-industrias e por interacdo ocorrem fora da organizagao.

Cabe ressaltar que esse processo ¢ dindmico e por vezes envolve varios tipos de
aprendizado, o que corresponde ao nivel de desenvolvimento da organizacdo, visdo de

inovacdo, nivel de conhecimento compartilhado e ramos de negécio.

Como exemplo, Lazonick (1993 apud QUEIROZ, 2006) aponta o levantamento das
vantagens competitivas das industrias britanica, norte-americana e japonesa em funcdo dos
diferentes processos de aprendizado organizacional em diferentes contextos historicos, como

pode ser visto no quadro a seguir.

Quadro 8: Formas de aprendizado nas industrias britanica, americana e japonesa
Industria Forma de aprendizado
Britanica Chao de fabrica por mao de obra altamente qualificada
Americana Desenvolvimento gerencial
Japonesa Chao de fabrica por mao de obra altamente qualificada

Fonte: Adaptado de Queiroz (2006, p. 205).

Queiroz (2006) destaca que apesar da induastria japonesa apresentar a forma de
aprendizado similar a britdnica, a qualificagdo da mao de obra do chdo de fabrica dos
japoneses ocorre, como parte de uma estratégia de investimento das empresas. Como ja
abordado no topico 1.4, as industrias japonesas caracterizam-se pela producdo de

conhecimento tacito em maior quantidade do que o explicito.
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Fleury ;Fleury (2011) apresentam uma classifica¢do diferenciada voltada a outro tipo
de contexto, o de como se processa a aprendizagem tecnoldgica em paises de industrializagao

tardia, como € o caso do Brasil.

Quadro 9: Aprendizado tecnoldgico em paises de industrializagdo tardia
Tipo de aprendizado Caracteristica
Aprendizagem ao operar (learning by Aprender fazendo e através de processos de feedback
operating) dentro do proprio processo de produgdo

Aprendizagem ao mudar (learning by

. Aprender com mudancgas operacionais sistematicas
changing)

Aprender que depende de mecanismos institucionalizado
para gerar, registrar, analisar e interpretar as informagdes
sobre o desempenho da producdo

Aprendizagem pelo desempenho (learning by
system performance feedback)

Aprendizagem ao treinar (learning throught Aprender aproveitando as possibilidades oferecidas por
training) um fornecedor ou parceiro de projeto

Aprendizagem por contratagio (learning by Aprender pela contratacdo de pessoas com conhecimentos
hiring) externos a organizagao

Aprender por meio de transferéncia de tecnologia onde o
conhecimento deve ser decodificado, entendido, registrado
e incorporado

Aprendizagem por busca (learning by
research)

Fonte: Fleury e Fleury (2011, p. 62-68).

Os autores apontam que o desafio para as empresas dos paises de industrializa¢do
tardia ¢ utilizar o repertorio de aprendizados para buscar, ao menos, a equiparagdo com

empresas dos paises industrializados.

Esses aprendizados estdo relacionados diretamente com o tipo de negdcio, desenho

organizacional, cultura de aprendizagem e inovagao e nivel de industrializag@o do pais.

Conforme apresentado ao longo do capitulo, o conhecimento nasce no plano
individual e, ao ser disseminado, seja de forma tacita ou explicita, gera competéncias dentro

da organizag@o.

Essas competéncias acumuladas e compartilhadas, formam a aprendizagem do
individuo que ocorre de varias maneiras (aprender fazendo, aprender usando, aprender
pesquisando, aprender por consultoria, por interacdo, dentre outras). Esse aprendizado ¢
manifestado pelo trabalhador diante de uma contingéncia ou demanda de mercado, resultando

em inovagao.

Queiroz (2006) amplia a influéncia do aprendizado ao sugerir que as estratégias e as

estruturas das firmas, necessarias ao desenvolvimento de suas capacidades tecnoldgicas e
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produtivas, afetam também outros componentes do ambiente externo, tais como o sistema

educacional, o sistema financeiro ¢ mesmo a estrutura de classes.

1.6 A regulamentacio da Aprendizagem como modalidade de ensino no Brasil

O Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) (2014, p. 13) define Aprendizagem como
“o instituto destinado a formacdo técnico-profissional metédica de adolescentes e jovens,
desenvolvida por meio de atividades teodricas e praticas e que sdo organizadas em tarefas de

complexidade progressiva”.

O objetivo € proporcionar ao aprendiz uma formagdo profissional basica. Ressalta
ainda que sua fungdo é a de criar oportunidades tanto para o aprendiz quanto para as
empresas. Ao aprendiz, por meio da preparacdo para desenvolver atividades profissionais e de
ter capacidade de discernimento para lidar com diferentes situa¢des no mundo do trabalho. A
empresa, para a formacdo de mao de obra qualificada, algo cada vez mais necessario em um

cenario econdmico em permanente evolucdo tecnologica (MTE, 2014).

O Estatuto da Crianga e do Adolescente (ECA), aprovado pela Lei n® 8.069, de 13 de
julho de 1990, também prevé, nos seus arts. 60 a 69, o direito a aprendizagem, dando-lhe

tratamento alinhado ao principio da protegdo integral a crianca e ao adolescente.

A modalidade de Aprendizagem ocorre por meio de programas organizados e
desenvolvidos sob orientacdo e responsabilidade de institui¢des formadoras legalmente
qualificadas. O aprendiz com idade entre 14 e 24 anos, matriculado em um curso de
aprendizagem profissional, ¢ admitido por estabelecimentos de qualquer natureza que

possuam empregados regidos pela Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT).

Em se tratando de aprendizes na faixa dos 14 aos 18 anos, a matricula em programas
de aprendizagem deve observar a prioridade legal atribuida aos Servicos Nacionais de
Aprendizagem e, subsidiariamente, as Escolas Técnicas de Educagdo e as Entidades sem Fins
Lucrativos, que tenham por objetivo a assisténcia ao adolescente e a educagdo profissional,
registradas no Conselho Municipal dos Direitos da Crianga ¢ do Adolescente (CMDCA)
(MANUAL DA APRENDIZAGEM, 2014).
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A fiscalizacdo desse tipo de contrato especial cabe ao Ministério do Trabalho e

Emprego.

Por meio da obra de Cunha (2005) e pelo estudo da legislacdo brasileira buscou-se

estabelecer um panorama a respeito da regulamentag¢do da Aprendizagem no Brasil.

Cunha (2005) cita que o primeiro registro ¢ o Codigo de Menores de 1927 que proibia
o trabalho dos menores de 12 anos em todo o territério nacional. Na época, o trabalho era
permitido aos menores na faixa entre 12 e 14 anos desde que tivessem finalizado a instrug¢ao
primaria e que exercessem suas atividades em locais que ndo oferecessem riscos como as
manufaturas, estaleiros, minas e outros trabalhos subterrdneos, com exce¢do aos menores que
estivessem sob a autoridade de membros de sua familia, também empregados no mesmo
estabelecimento. Os menores também tinham restricdes quanto a quantidade de horas de

ensino manual ou profissional, que estava limitada a 3 horas diarias.

No ano de 1934, depois de uma forte campanha dos empregadores, foi eliminada a
restri¢do ao trabalho de menores de 14 anos, desde que houvesse pessoas de sua familia no

mesmo local e a jornada de trabalho foi estendida para 8 horas diarias.

Com a promulgacdo da CLT em 1943, o trabalho do menor passou a ser protegido por
meio dos artigos 402 ao 411 e desde entdo passou por um processo de modernizagdo com a
promulgacdo das Leis nos 10.097, de 19 de dezembro de 2000, 11.180, de 23 de setembro de
2005, ¢ 11.788, de 25 de setembro de 2008.

A primeira dela refere-se a faixa etdria que caracteriza o aprendiz, que pode ser

visualizada por meio do quadro a seguir.

Quadro 10: Alteracdes na faixa etaria que caracteriza o aprendiz

Decreto — Lei n°. 5.452/1943 Lei n°. 10.097/ 2000

Altera dispositivos da
Consolidagao das Leis do
Trabalho -CLT, aprovada pelo
Decreto — Lei n®. 5.452, de 1° de
maio de 1943

Decreto n°. 5.598/2005

Regulamenta a contratagdo de
aprendizes e da outras
providéncias

Aprova a Consolidagio das Leis
do Trabalho

Art. 2° - Aprendiz € o maior de

Art. 402 - Considera-se menor
para os efeitos desta Consolidacdo
o trabalhador de 12 (doze) a 18
(dezoito) anos.

Art. 402 - Considera-se menor
para os efeitos desta Consolidagio
o trabalhador de quatorze até 18
(dezoito) anos.

14 (quatorze) anos e menor de
24 (vinte e quatro) anos que
celebra contrato de
aprendizagem, nos termos do
art. 428 da CLT.

Fonte: Organizado pela autora.
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Ao longo do tempo, a regulamentacdo sofreu modificacdes em fung¢do de novos
entendimentos a respeito da funcdo da aprendizagem e do contexto do mundo do trabalho

presente na Sociedade do Conhecimento.

Exemplo disso ocorreu no artigo 403 do Decreto — Lei n°. 5.452/1943 onde o trabalho
para menores de 14 anos era proibido, tendo como exce¢do os alunos ou internados nas
institui¢des que ministrem ensino profissional, beneficente ou disciplinar (BRASIL, 1943).
Com a redagdo da Lei n°. 10.097/2000, esse enfoque foi mudado, passando a redacdo a ser
enfatica: “E proibido qualquer trabalho a menores de dezesseis anos de idade, salvo na

condi¢do de aprendiz, a partir dos quatorze anos” (BRASIL, 2000).

A Fundagdo Pro Menino (2016) destaca que as alteragdes ocorreram em fungdo de
bases juridicas e sociais muito fortes, dentre elas destacam-se a “Constituicdo Federal de 1988
que engloba a prote¢do como responsabilidade do Estado, da sociedade e da familia, e a
criacdo da Lei n°. 8.069 de 13 de julho de 1990, que dispde sobre o Estatuto da Crianga e do
Adolescente (ECA)”.

Além das influéncias nacionais, héd influéncias dos tratados de protecdo a infancia e
sobre o trabalho infantil, como € o caso da Convengao sobre os Direitos da Crianga da ONU e
a Convenc¢do 138 da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) que determina a idade
minima para admissdo no trabalho, ha a Convencdo 182, que traz a especificagdo das piores

formas de trabalho infantil e agdes imediatas para sua erradicacdo.

Outra alteracdo que merece destaque refere-se a substituicdo da redagdo do artigo 428,
de 1943, que mencionava a necessidade de criagdo de campos de recreacdo por meio da
Previdéncia Social com o apoio dos empregadores, como forma de garantia a saude dos

aprendizes.

A nova redacdo dada a partir da Lei n°. 10.097/2000, trata a respeito do conceito de
contrato de aprendizagem, bem como pardgrafos seguintes que garantem sua forma de

eficacia (BRASIL, 2000).

Na nova redacdo apresentam-se dois elementos muito importantes: o primeiro deles a
nitida descaracterizacdo daquele modelo opressor da educagdo, e o segundo, o contrato de
aprendizagem como um ‘“‘contrato especial de trabalho” conforme comentarios no site do

Ministério Publico do Rio Grande do Sul (2015):
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A aprendizagem somente se caracteriza mediante um contrato especial de trabalho
(art. 428, "caput", da CLT), do qual participam trés partes: a empresa, 0 menor
aprendiz e a entidade que realiza a aprendizagem. A empresa tem a obrigagdo de
contratar o adolescente e matricula-lo no curso de aprendizagem, garantindo-lhe
todos os direitos trabalhistas e previdenciarios (BRASIL, 2000).

Com relacdo a essas trés partes, cabe destacar que a empresa cabe assegurar ao
aprendiz condicdes seguras e ideais para a realizacdo de sua aprendizagem; a entidade, deve
zelar pelo aprendiz e acompanhar o seu desenvolvimento, bem como, assegurar que a empresa
o mantenha em condigdes seguras e ideais ao seu desenvolvimento. Quanto ao aprendiz,

“deve executar, com zelo e diligéncia, as tarefas necessarias a essa formagdo” (BRASIL,

2000).

O artigo 429 tanto na reda¢do original quanto na nova redacdo e em seus
complementos, trata da obrigatoriedade dos estabelecimentos em contratar aprendizes nos
cursos dos Servigos Nacionais de Aprendizagem, o que seria mudado posteriormente pelo

artigo 430 da Lei 10.097/2000.

O artigo 430, originalmente tratava a respeito da exclusividade da aprendizagem aos
filhos, o6rfaos e irmaos dos empregados, porém na Lei 10.097/2000, ¢ citada a preferéncia pela
execu¢do da aprendizagem pelos Servicos Nacionais de Aprendizagem, porém, ndo mais a
sua exclusividade, visto que poderiam ser realizadas também por “Escolas Técnicas de
Educagdo” ou “entidades sem fins lucrativos, que tenham por objetivo a assisténcia ao
adolescente e a educacdo profissional, registradas no Conselho Municipal dos Direitos da

Crianga e do Adolescente” (BRASIL, 2000).

O Ministério Publico do Rio Grande do Sul (2015) entende que “os Servigos
Nacionais de Aprendizagem detém a obrigacdo principal pela aprendizagem enquanto as
escolas técnicas de educagdo e as entidades sem fins lucrativos assumem uma

responsabilidade subsidiaria”.

Quanto ao Artigo 431, em sua redacdo original de 1943, apresentava as caracteristicas
minimas para que o candidato a aprendiz se inscrevesse no processo seletivo. Ja na redacio do
artigo alterada a partir da Lei 10.097/2000, ha um esclarecimento de que a contratacdo do

aprendiz ndo gera vinculo de emprego com as entidades contratantes.

No caso do artigo 432, a redacdo relacionava-se a frequéncia dos aprendizes e as
penalidades. A partir da Lei 10.097/2000 este artigo deixa claro questdes relativas a duracao

do contrato de aprendizagem e a jornada de trabalho do aprendiz. Cabe ressaltar que ha
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excegdo prevista na Lei 11.180/2005, §5” onde a idade maxima prevista no “caput” deste

artigo nao se aplica a aprendizes com deficiéncia.

No que se refere o Artigo 433 a redacdo original tratava a respeito das obrigagdes dos
empregadores com relacdo ao envio da documentagdo dos aprendizes ao MTE (BRASIL,
1943). A partir da Lei 10.097/2000 a redagdo passou a abordar aspectos relativos as

possibilidades de extingdao do contrato de aprendizagem.

Mais uma alteragdo foi realizada recentemente em virtude do Decreto n° 8.740 de 4 de
maio de 2016, que modificou o Decreto de 1° de dezembro de 2005, para dispor sobre a

experiéncia pratica do aprendiz.

Destacam-se aqui outras mudangas ocorridas em funcdo do Decreto n® 5.598/2005 que
em seu Capitulo IV, Secdo I, deixa clara a obrigatoriedade da contratagdo de aprendizes, suas
condi¢des e excepcionalidades. Os calculos das quotas de aprendizagem que ja eram fixados
entre 5% e 15% do total de funcionarios, baseiam-se a partir do Decreto, em atividades que
demandem formacao profissional com base na Classifica¢do Brasileira de Ocupacdes (CBO),
sendo excluidos nesse caso os cargos de nivel técnico, superior e os cargos de direcdo

geréncia e confianca.

A excepcionalidade da contratacdo de aprendizes fica estabelecida no artigo 14, “as
microempresas € as empresas de pequeno porte” e “as entidades sem fins lucrativos que

tenham por objetivo a educacédo profissional” (BRASIL, 2005).

Com relagdo as entidades sem fins lucrativos, o Ministério Publico do Rio Grande do
Sul (2015) esclarece que a legislagdo permite que a entidade de aprendizagem sem fins
lucrativos seja a0 mesmo tempo responsavel pelo curso e empregadora do menor aprendiz;
isso significa que pode firmar contrato com empresas de prestacdo de servicos que
necessitam, por forga de lei, contratar aprendizes, cabendo a essa entidade a programacio,

supervisdo e a execu¢do da aprendizagem.

Nessa modalidade ndo € cogitada a contratacdo do aprendiz, afinal, a entidade ndo
intermedia a contratagdo de mao de obra nem esta deve ser subutilizada. Essa situacdo ocorre

de forma diferente nos Servi¢os Nacionais de Aprendizagem e Escolas Técnicas de Educagao.

Nesse esclarecimento hd a nitida preocupacdo de garantir a formacgdo técnico-
profissional, preceito este, que justifica a Aprendizagem como instituto e que permite ao
menor aprendiz a inser¢do no mercado de trabalho, além, de seu pleno desenvolvimento como

ser humano.
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Destacam-se mais uma vez os comentdrios do Ministério Publico do Rio Grande do
Sul (2015) com relagdo as condicdes de realizagdo da aprendizagem, que devera ocorrer
mediante “atividades tedricas e praticas (art. 428, § 4°), conforme vier a ser programado em
plano de curso proprio (curriculo), ndo devendo haver a prevaléncia da parte pratica na
empresa. A parte pratica pode ocorrer tanto na instituicdo que oferece o curso (oficinas ou

laboratdrios, por exemplo) quanto na empresa”.

Esse comentario demonstra a nitida preocupagdo de que o instituto da Aprendizagem
se transforme em um meio de precarizag¢do do trabalho e que o empregado aprendiz seja visto

como mero recurso produtivo de baixo custo.

Para o Instituto de Estudo Especiais (IEEP) da PUC/SP (1994), o instituto da
Aprendizagem propicia oportunidades de qualificacdo e de ascensdo social, porém, alerta para
que o trabalho para os adolescentes ndo seja visto como uma alternativa de ocupagdo dos

jovens e oferecer aumento de renda a sua familia.

No mesmo viés, o Ministério Publico do Rio Grande do Sul (2015) recomenda que a
aprendizagem ndo seja um fim em si mesma e que seja uma possibilidade de ascensdo

profissional e pessoal.

Nesse sentido, recomenda “voltar a aprendizagem para ocupac¢des da economia
moderna”, em consonancia com o art. 69, inciso II, do ECA, como possibilidade para

milhares de adolescentes romperem o ciclo de pobreza o qual se submetem.

Essa andlise, feita por um 6rgéo publico, porém independente da estrutura tripartite de
poder como ¢ o Ministério Publico, traz a tona uma reflexdo e a remissdo as origens da

Educagao Profissional como um viés de mecanismo de controle social.

A Aprendizagem deve ser analisada sob uma perspectiva muito além do cumprimento
das cotas de aprendizagem pelas empresas, mas sim, sob a Otica da Sociedade do
Conhecimento onde a promoc¢do social e desenvolvimento econdmico estdo alinhados e o
individuo gere seu prdoprio conhecimento buscando seu desenvolvimento enquanto ser

humano e profissional ao longo da vida.

No capitulo a seguir serd discutida a educago pelo trabalho e como a aprendizagem,

destaca-se como uma dessas modalidades na Sociedade do Conhecimento.
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CAPITULO 2 EDUCACAO PELO TRABALHO - WORK BASED LEARNING

2.1 Origem, conceitos e contexto do Work Based Learning

O Work Based Learning (WBL), learning-on-the-job ou Educag¢do pelo Trabalho,
surgiu como uma metodologia que favorece a gestdo do conhecimento nas organizacdes
partindo da premissa, ja explanada no Capitulo 1, de que o conhecimento parte do individual

para o coletivo e gera competéncias tanto para os individuos quanto para as organizagdes.

Em um ambiente altamente mutavel, com demandas variadas, ¢ a necessidade cada
vez maior da troca de experiéncias e da autonomia do individuo por meio do “aprender a
aprender”, o WBL ressalta e preserva a relagdo de mestre-aprendiz e suas trocas de
experiéncias no proprio ambiente de trabalho. O resultado disso ¢ o “fortalecimento das
relagdes sociais, aumento de conhecimento tacito, possibilidades de desenvolvimento tanto
das organiza¢des como dos funciondrios, possibilidades de inovacgdo e, por conseguinte,

aumento de competitividade” (GENESINI, 2008, p. 36).

Dessa forma, o que ¢ aprendido tem real significado e aplicagdo pratica por meio do
proprio trabalho e englobando diversas possibilidades de aprendizagem: aprender fazendo,
aprender usando, aprender pesquisando, enfim, aprender continuamente de acordo com as

rotinas didrias dentro de uma organizagao.

Genesini (2008, p. 28) afirma que o WBL era utilizado na década de 1970 para
“definir um conjunto abrangente de programas e curriculos, desde o nivel secundario até o
superior, que associavam um curriculo formal a algum tipo de interagdo com o ambiente de

trabalho”.

Genesini (2008) afirma que recentemente o WBL tem sido associado ao Ensino
Superior, principalmente na Europa, e que sua constru¢cdo foi baseada em um documento
denominado “Higher Education in the Learning Society”, popularmente chamado de
“Dearing Report”, criado em 1997 pela Comissdo Nacional de Pesquisa no Ensino Superior

presidida Ron Dearing.

A época, o documento trazia noventa e trés recomendagdes a educacdo superior

inglesa para os préximos vinte anos, em resposta as “forcas de mercado” e ao grande
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desenvolvimento da educacdo superior no pais ocorrido nos ultimos trinta anos (BENNETT,

1997, p. 27-28, tradugdo nossa).

Essas recomendagdes pautavam-se: na relagdo entre o ensino superior e a formacdo
profissional e a aprendizagem ao longo da vida, como preparagdo a Sociedade do
Conhecimento e suas novas demandas. Prova disso sdo suas recomendagdes de um sistema de
financiamento que permitisse “maior equidade no sistema de ensino, incluindo o acesso a
oportunidades educacionais para além da escolaridade obrigatoria para aqueles que ndo

tivessem acesso a ela” (BENNETT, 1997, p. 27).

Maia (2008), ratifica a fala de Genesini, afirmando que o WBL tém sido utilizado no
Reino Unido desde o final da década de 1980 como forma de ampliar o acesso da classe
trabalhadora ao Ensino Superior. Essa populagdo caracterizava-se pela ampla qualificagdo
profissional e grande vivéncia pratica, porém, ndo tinha a certificacdo académica, o que os

prejudicava em sua carreira profissional.

Com essa iniciativa, o conhecimento pratico do trabalhador passou a ser valorizado e
reconhecido pela academia, fato esse que vai ao encontro das diretrizes estabelecidas pelos
Relatérios da UNESCO liderados por Delors (2012) e Bindé (2005), pelo Memorando sobre
Aprendizagem ao Longo da Vida (2000), e aos inumeros estudos do Centro Europeu para o
Desenvolvimento da Educacdo Profissional (CEDEFOP), que citam a importancia de
reconhecer todas as formas de conhecimento: formal, ndo-formal e informal como caminhos

de construcdo da aprendizagem ao longo da vida.

A légica do WBL baseia-se no avanco da Sociedade do Conhecimento, e
consequentemente, na aceleragdo da mudanca e da incerteza tdo presentes na sociedade e no
mundo do trabalho, afinal, “os trabalhadores hoje tém que ser aprendizes rapidos” (PANCINI,

2009, p. 2, traducdo nossa).

Sobre o conceito de WBL, diversos autores referéncia no assunto como: Raelin
(1997), Boud (2001), Costley (2001), Gray (2001) e Garnett (2001) foram consultados. No
Brasil foram identificados dois autores referéncia sobre o assunto: Genesini (2008) e Carmem

Maia (2008).

Para Raelin (1997, p. 563, tradugdo nossa) “a aprendizagem baseada no trabalho funde
deliberadamente teoria com a pratica e reconhece o cruzamento de formas explicitas e tacitas

de conhecimento”. O modelo de WBL pode ser ilustrado combinando conhecimento explicito
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e tacito e formas de aprendizado tedricas e praticas englobando o aprendizado tanto no nivel

individual como no coletivo.

Costley (2001 apud GENESINI, 2008, p. 29), define que o termo faz parte de um
conjunto de conceitos, incluindo a “aprendizagem ao longo da vida, a empregabilidade e a

flexibilidade™.

Gray (2001, p. 3) complementa que o Work Based Learning inclui “aprender para o
trabalho (colocagdo profissional), aprendendo no trabalho (programas de treinamentos
internos das empresas) e aprender através do trabalho (trabalho como forma de aprender)”.
Nota-se o destaque de Gray (2001) as trés condi¢des fundamentais do WBL e que reitera a
importancia do aprendizado em meios formais, informais e ndo-formais tdo presentes na
Sociedade do Conhecimento. Lemanski ef al. (2011) citam exemplos de cada uma dessas

condigdes.

Na aprendizagem para o trabalho, podem ser envolvidos estudantes do ensino
secundario, onde através de uma vivéncia empresarial de duas semanas, poderiam ter uma
ideia superficial do funcionamento dos ambientes de trabalho. Outro exemplo citado por ele,
sdo os cursos sanduiche de longa dura¢do no ensino superior. Nesses cursos os estudantes
passam um ano dentro da empresa e contribuem para o seu desenvolvimento, aplicando o
conhecimento teorico obtido na graduagdo e aproveitando essa vivéncia como parte de seu

curso.

A aprendizagem no trabalho representa uma possibilidade de formagdo e
desenvolvimento de competéncias dos trabalhadores em sua propria atividade laborativa,
utilizando por exemplo, um funciondrio com experiéncia, um técnico ou um consultor de
empresa especializada para ensinar o funciondrio. Em geral, esses cursos ndo sdo oferecidos

formalmente ou reconhecidos.

Gray (2001) destaca que o aprender através do trabalho envolve usar o ambiente de
trabalho e o proprio trabalho como base para a reflexdo, pesquisa, construcdo do

conhecimento, avaliag¢@o e construgdo do curriculo.

Nesse mesmo entendimento, Garnett (2001) afirma que o aprendizado pode acontecer
em qualquer lugar, como no ambiente de trabalho, na comunidade, ou em casa ¢ ele pode ser

planejado ou ndo.
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Lemanski et al. (2011, p. 2) afirmam que “o termo aprendizagem baseada no trabalho
¢ usado largamente por toda a literatura, academia e industria para descrever uma

multiplicidade de abordagens por meio da qual se pode aprender através do trabalho”.

Outros autores como Boud (2001); Genesini (2008) e Maia (2008) apresentam uma
proposta diferente, voltada a mudancga de curriculos na educagdo superior onde hé unido entre
as universidades e as organizagdes para promoverem programas de aprendizado no préprio
local de trabalho, onde estudantes, além de contribuirem para o desenvolvimento das

organizagdes, tém sua formagao reconhecida.

Maia (2008, p. 459) afirma que “work is the curriculum”: o proprio trabalho e o seu
ambiente de trabalho sdo utilizados como conteudo programatico e como case ¢ metodologia

de aprendizagem para a formag¢do do individuo/adulto trabalhador”.

Para Genesini (2008, p. 29) vestigios do conceito de WBL podem ser encontrados em
autores como Dewey, Vygotsky e Paulo Freire, pois estes, utilizavam a experiéncia pratica e a

vivéncia do aluno para ensinar.

Diante do exposto e com base na literatura a respeito dos programas WBL, nota-se
claramente em paises desenvolvidos um esfor¢o concentrado entre as universidades,
organizagdes ¢ o governo no sentido de efetivar a aplicacdo dessa metodologia em prol da

melhoria a da qualificag@o da forga de trabalho.

Ao trabalhador, cabe o compromisso do aprender a aprender compreendendo que isso
¢ motivo de ganho individual e coletivo; as organizacgdes, cabe compreender os ganhos dessa
acdo em médio e longo prazo, desenvolvendo além da inovagdo, um clima organizacional de
troca de vivéncias que favorece a cooperacdo interna compreendendo que além da

produtividade, o processo de aprendizagem traz resultados em médio e longo prazo.

Com relacdo ao governo, cabem as politicas publicas que priorizem a educagdo de
qualidade e o reconhecimento dessas competéncias adquiridas por meios de mecanismos

sérios de certificacdo e acreditacao.

Nota-se que a metodologia ¢ abrangente e possibilita novas formas de aprendizagem
voltadas as necessidades do Século XXI que abarcam as demandas trazidas pela Sociedade do
Conhecimento no que tange ao perfil do “novo trabalhador” em oposi¢do ao aprendizado

estanque e formal até entdo defendidos.
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2.2 Modalidades de WBL

Apesar do grande destaque dado ao WBL aplicado a educagdo superior, foram

identificadas, segundo o Career Wise Education’, pelo menos doze modalidades de WBL.

Pode-se notar nessas modalidades os conceitos defendidos por Gray (2001) de
aprendizagem para o trabalho, no trabalho e além do trabalho. As modalidades foram

sintetizadas por meio de um quadro englobando quatro itens: nome da modalidade, publico a

que se destina, objetivo e forma de funcionamento.

Quadro 11: Modalidades de Work Based Learning
Modalidade Publico Objetivo Funcionamento
Maiores de 16 anos, On-the-job ¢ atividades em
. . . .. _ | Ingressar no mercado de
Aprendizagem jovens do ensino médio sala de aula.

e 1dosos.

trabalho.

Sempre ¢ remunerado.

Experiéncias de
trabalho
cooperativo

Jovens do ensino médio
€ universitarios.

Preparar para o mercado
de trabalho.

Escola e empresa fazem um
acordo e as atividades sdo
supervisionadas pela escola,
que pode exigir trabalhos e
pesquisas ao jovem.

Sempre ¢ remunerado.

Aproveitar experiéncias

As atividades como:
trabalho voluntario, servi¢o

a serem observados)

sobre uma ocupagdo.

Crédito para Universitarios e | anteriores em atividades o )
. oo . . militar ¢ autoaprendizagem
aprendizagem universitarios em | universitarias (pode | . .. o
- . . sdo utilizados como créditos
prévia potencial. substituir trabalhos e L
.. nas universidades.
atividades escolares). U ~
Nao ha remuneragio.
Estudantes de nivel | Proporcionar Alunos passam por
médio e universitarios | experiéncias de curto | vivéncias em locais de
. (Maiores de 18 anos). prazo e que permitam | trabalho que podem ou n@o
Estagios - \
Para menores de 18 | ganhar habilidades | contar também como
anos ha requisitos legais | praticas e  aprender | créditos escolares.

Pode ou ndo ser remunerado.

Posto de trabalho

Direcionado a qualquer
pessoa, porém, ¢ mais
comum para jovens do
ensino médio.

Conhecer o trabalho de
forma mais proxima.

Permite acompanhar um
empregado em sua
experiéncia diaria de

trabalho. (Profissdo ou setor
especifico).
Nao ha remuneragio.

Tutoria

Qualquer pessoa em
qualquer fase da
carreira.

Orientar a  carreira
buscando  atingir os
objetivos tracados.

E um relacionamento com
alguém que ¢  mais
experiente na area da
carreira pretendida. Pode ser
presencial, ou pode ser
desenvolvido via e-mail (e-
mentoring).

3 Site criado pelo Estado do Minesota (EUA) com o intuito de orientar pessoas interessadas em desenvolver sua

carreira.
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Concluir
relacionado a carreira

um projeto

Realizar o projeto para o

profissional.

10° ano através de . 11 ; .
(o . escolhida em  uma | publico especifico através de
Pratica qualquer ensino . . .
. atividade pratica | uma atividade real.
superior. . 1 ~
demonstrando o | Néao ha remuneragio.
conhecimento.
Aplicar o que foi
aprendido em sala de
aula ou treinamento para
atender as necessidades 1
. . Pode ser de curto ou médio
Aprendizado de . da comunidade.
. Todas as idades. . . . prazo.
servico E realizado por meio de . 1 ~
. Nao ha remuneragao.
parcerias  entre  as
empresas locais,
organizagdes de servigos
sociais e a escola.
Insercdo do professor no
Identificar exemplos de | contexto de sala de aula e
Estagio para como a aprendizagem | criagdo de planos de aula e
Professores. . . )
professores escolar ¢ aplicada em | atividades.
situagdes da vida real. As vezes ¢ pago por meio de
bolsas.
S Estudantes adultos e N .~
Organizacdes . o . Realizagdo de reunides e
N universitarios Desenvolver lideranga, .
profissionais . N encontros com o objetivo de
. matriculados em | motivagdo e .
estudantis - . desenvolver lideranca.
programas de educagdo | reconhecimento.

Nao ha remuneragdo.

Realizar uma atividade de

diferentes trabalhos.

utilidade publica por
. determinado  periodo de
Fazer a diferenca na
vida das pessoas ou tempo.
Servi¢o voluntario | Qualquer pessoa. .. P Na maioria das vezes ndo ha
adquirir novas - ,
o remuneragdo. As vezes ha
habilidades. . L1
ajuda de custo ou crédito
para o pagamento de
empréstimos escolares.
Aprender  sobre  o0s | ¢ A
rocessos de trabalho e E uma experiéncia de curto
Visita técnica Alunos do  ensino gs requisitos Jo | Prazo que permite explorar
guiada fundamental ou médio. quali ﬁca(;callo de muitas ocupac¢des a0 mesmo

tempo e fazer perguntas.

Fonte: Career Wise Education (2016).

O leque de opgdes de aplicagdo de WBL estende-se de maneira a atender pessoas em

qualquer fase de sua carreira profissional. Essa caracteristica estd conectada ao preceito da

educacdo ao longo da vida, e permite a todo tipo de trabalhador se autodesenvolver.

E nitido que o maior foco direciona-se aos jovens no intuito de proporcionar-lhes

experiéncias prévias de como ¢ o trabalho e garantir-lhes uma forma de ingresso nesse

mercado.
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2.3 Contribuicdes do Work Based Learning

Com base na revisdo de literatura notou-se que as contribuicdes do WBL vém sendo
estudadas pela Comunidade Europeia hd mais de quarenta anos. Os ganhos abarcam desde o
desenvolvimento individual, até o fortalecimento das industrias, da cultura da inovagao e da

economia.

Gramlich et al. (2003) determinam que os beneficios em um programa de
aprendizagem baseada no trabalho para jovens que ainda estdo na escola incluem: a
identificacdo de interesses de carreira, competéncias e habilidades; exposicdo as exigéncias do
trabalho e as expectativas por parte do empregador; desenvolvimento de habilidades criticas
para execucdo do trabalho e selecdo de cursos apropriados de acordo com as metas de

carreira.

Sem duvidas torna-se um mecanismo onde o jovem pode experimentar, errar, aprender

fazendo e observando com seus préoprios olhos o contexto do trabalho, aliando teoria e préatica.

Como contribuigdes para os ja empregados Lemanski ef al. (2011) destacam o
desenvolvimento de habilidades como desenvolver solugdes baseadas na teoria e pratica do
trabalho, utilizar o local de trabalho como um recurso para a aprendizagem, ter autodisciplina
para gerenciar-se € aos outros e por fim, refletir sobre o que foi aprendido no trabalho e além
disso, realizar a transferéncia do conjunto de conhecimentos, capacidades e competéncias para

novos contextos.

Essas possibilidades proporcionam ao trabalhador desenvolver criticidade perante os

fatos cotidianos e autonomia na solugdo de problemas e geragdo de ideias.

Além disso, com a colaboragdo da chefia e de um clima organizacional favoravel e
que permita o compartilhamento e geracdo de ideias, fortalece-se o espirito de equipe, de

troca de vivéncias, de colaboracio ¢ de inovagao.

No presente trabalho o enfoque ¢ dado a modalidade de Aprendizagem que tem por
objetivo o ingresso no mercado de trabalho aliando os conhecimentos obtidos por meio de

teoria, obtida nas institui¢des de ensino, e a pratica, realizada no ambiente de trabalho.

O que enriquece a Aprendizagem ¢ a possibilidade de unir os dois tipos de
conhecimento estudados no Capitulo 1, definidos por Polanyi (1966) e difundidos por Nonaka

e Takeuchi (1997) por meio do modelo SECI de conversdo do conhecimento.
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O conhecimento explicito € disseminado por meio da frequéncia, materiais impressos
e leituras nas aulas tedricas, ha a transferéncia do conhecimento explicito que ocorre do

professor para o aluno.

J& o conhecimento tacito, ¢ obtido em vivéncias praticas como simulagdes e
demonstragdes em sala de aula, porém, sua grande concentragdo ocorre por meio das
atividades realizadas na empresa em contato com os tutores, superiores em geral e colegas de

trabalho.

Por meio da Aprendizagem os ganhos com o conhecimento tacito sdo muito grandes e
além de facilitar o entendimento da teoria aprendida em sala de aula, tornam o aprendiz mais

preparado para as situagdes reais ocorridas no mundo do trabalho.

No Brasil uma das institui¢des referéncia na educagao pelo trabalho e especificamente

na modalidade de Aprendizagem, é o Servico Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI).

Sua origem e suas metodologias de ensino serdo discutidas no capitulo a seguir.
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CAPITULO 3 PROPOSTAS DE WORK BASED LEARNING NO SENAI

3.1 O surgimento do SENAI

O surgimento do SENAI estd indiretamente ligado a chegada do engenheiro suico
Roberto Mange ao Brasil. Sua vinda deveu-se ao convite do professor Antonio Francisco de
Paula Souza para assumir a cadeira de Mecanica Aplicada as Maquinas na Escola Politécnica

de Sao Paulo.

Em 1923 foi convidado a organizar a Escola Profissional de Mecanica no Liceu de
Artes e Oficios em funcdo do desenvolvimento da ferrovia e suas demandas, onde

implementou as primeiras atividades de aprendizagem metodizada aliada a psicotécnica.

Mesmo diante dos esfor¢os de formagdo no Liceu, em 1929 o nimero de ferroviarios
tornou-se insuficiente diante da velocidade de expansdo da ferrovia no pais. A convite do
entdo diretor da Estrada de Ferro Sorocabana, o professor Gaspar Ricardo Junior, foi a Europa
conhecer o sistema de formagao profissional, com inten¢do de adapta-lo a realidade brasileira.
Assim foi criado em 1930 o Servigo de Ensino e Selecdo Profissional da Estrada de Ferro

Sorocabana (SESP) que consistia em formar os filhos dos ferrovidrios (SENAI, 2012).

Lacerda et al. (2000) afirmam que o cenario brasileiro se apresentava na década de
1930 a perda da hegemonia politica pela burguesia cafeeira enquanto a classe industrial
mostrava-se em ascendéncia, o que fez com que o processo de industrializagdo fosse

intensificado desde entdo.

Diante do sucesso do SESP, em 1934 foi criado o Centro Ferroviario de Ensino e
Selecdo Profissional (CFESP), destinado a formagdo de profissionais para atender a
implantagdo de ferrovias em todo o Brasil. Mange (1953 apud PACHECO; LIMA, 2015, p. 3)
afirmava que “o trabalho sistematico era a solu¢do para o problema da formacdo da mao de

obra industrial”.

O desenvolvimento industrial necessitava de mao de obra qualificada, o que até entdo
na Educagdo Profissional Brasileira, havia ficado a cargo de institui¢des filantropicas e
religiosas, dos arsenais militares e do Estado como politica social destinada aos “desvalidos

da sorte”.
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Apos dez anos de sucesso, e diante da necessidade premente de formagdo de mao de
obra e sistematizacdo da qualificagdo profissional no Brasil, a metodologia de ensino do

CFESP foi incorporada ao SENAI apds a sua criagao.

Em 1937, com a outorga da Constitui¢do Federal por Getulio Vargas, inaugurou-se a
Ditadura do Estado Novo € um novo periodo para a Educagdo Profissional. Ela foi a primeira
a introduzir disposi¢des relativas a Educagdo Profissional, inclusive quanto a cooperagdo
entre a industria e o Estado, “dando lugar em 1938, a primeira tentativa de implantacdo de

cursos de aprendizagem nos estabelecimentos industriais” (BOLOGNA, 1969, p. 12).

Destaca-se o artigo 129 que assegurava que a cabia ao Estado, como dever primario, o
ensino industrial/profissional. Boclin (2005) afirma que o Estado adotava uma politica
agressiva de investimentos industriais, em setores de producdo pesada, que ainda ndo

exerciam atra¢do na industria privada, devido aos elevados dispéndios de capital.

A partir de entdo novas tratativas foram dadas lentamente a educacdo profissional,
como a criagdo de uma Comissdo Interministerial incumbida de regulamentar o Decreto — Lei

o

n®. 1.238, de 2/05/1939, que dispunha, entre outros objetivos, sobre os cursos de

aperfeicoamento profissional para trabalhadores (BOLOGNA, 1969, p. 23).

A primeira delas foi a criagdo do SENAI, que ¢ entendida sob dois pontos de vista
distintos: o primeiro, pela narrativa histérica da institui¢do que atribui a sua criacdo um ato de
antecipacdo da classe industrial a necessidade de formag¢do de mao de obra no pais, e o
segundo, como imposi¢do, do entdo Presidente do Brasil Getulio Vargas, da formagdo de mao

de obra ser responsabilidade da industria.

A literatura do SENALI relata que sua criagao ocorreu sob a lideranca de Euvaldo Lodi,
Presidente da Confederacdo Nacional das Industrias (CNI) e Roberto Simonsen, Presidente da
Federagdo das Industrias do Estado de Sdo Paulo (FIESP), que deliberaram em assumir, nio
somente 0s encargos, mas também as responsabilidades pela organizacdo e dire¢do de um

organismo proprio, subordinado a CNI e as Federagdes de Industrias dos Estados.

Desde entdo o SENAI passou a ser referéncia nacional na formagdo de mao de obra

para a ainda incipiente industria nacional.

Complementando o ato de criagdo do SENAI, Ciavatta e Silveira (2010) afirmam que
a grande revolucdo na Educag@o Profissional brasileira ocorreu por meio da Lei Organica do
Ensino Industrial, Decreto-Lei n° 4.073, de 30 de janeiro de 1942, que trouxe unidade de

organizagdo a Educacdo Profissional em todo territério nacional.
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Considerada como moderna e muito minuciosa, foi criada pelo entdo Ministro da
Educagdo Gustavo Capanema com o apoio de educadores e empresarios, € contou com um
desenvolvimento muito criterioso baseado em analises de estruturas educacionais de outros

paises.

Ciavatta e Silveira (2010, p. 106), afirmam que “a Lei Organica do Ensino Industrial
estabeleceu as bases da organizacdo e de regime daquele ensino”. Logo no inicio, esclarece
ser aquele ramo de ensino destinado a preparacdo profissional dos trabalhadores da industria,
dos transportes, das comunicacdes e da pesca. Definiu ainda o Ensino Industrial como de

segundo grau, em paralelo com o Ensino Secundario.

A partir do Decreto-Lei 4.936, de 07/11/1942, o até entdo Servigo Nacional de
Aprendizagem dos Industridrios, passou a se chamar Servico Nacional de Aprendizagem
Industrial, e passou a englobar além dos industriarios, os trabalhadores dos Transportes, das

Comunicagdes e da Pesca.

Foi a partir de sua criagdo que se instituiu no Brasil a Aprendizagem Industrial
obrigatdria e metodizada (BOLOGNA, 1969, p. 52). Isso pode ser notado no Regimento
Interno do SENAI, art. 1°., que menciona que s3o objetivos do SENAI “aprendizagem
industrial, bem como a realizacio de treinamentos de pessoal por meio de agdes de
aprendizagem metddica no proprio local de trabalho, além de cooperar no desenvolvimento de

pesquisas tecnoldgicas de interesse da industria” (SENAIL 2009, p. 9).

O SENAI ¢ mantido em funcdo da contribuicdo social® das empresas industriais, que
se constitui de 1% sobre o montante da remuneracdo paga pelos estabelecimentos

contribuintes a todos os seus empregados.

Além disso, as empresas de grande porte, com mais de 500 empregados, devem
também recolher de forma obrigatdria e diretamente ao SENAI a Contribui¢do Adicional de
20%, correspondente a 0,2% do valor do total da folha de salarios (PORTAL DA
INDUSTRIA, 2017).

Sdo esses valores arrecadados por meio da contribui¢do compulsoria que garantem a

gratuidade nos programas de aprendizagem industrial em toda a rede SENAL

* As contribui¢des sociais estio previstas na Constituicio Federal de 1988 em seus artigos 149 e 145, e referem-
se aquelas que “se prestam a financiar o atendimento de direitos sociais” e que estdo previstos no artigo 6° da
Constituigdo Federal.
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Quanto a sua natureza juridica, ha entendimentos de que seja uma institui¢do
parafiscal, pois apesar de receber recursos publicos advindos dessa contribui¢do social, sua
gestdo ¢ privada; fato que ratifica isso, € que o SENALI, apesar de ser privado, ¢ auditado pelo

Tribunal de Contas da Unido (TCU).

Sua estrutura é composta em um regime de unidade normativa e de descentralizacdo
executiva. Para realizacdo de suas atividades sdo constituidos 6rgaos normativos e o6rgaos de
administracdo nacional e regional, sob a organizacdo e administracio da Confederagdo
Nacional da Industria e das Federagdes das Industrias Estaduais. Seus 6rgdos normativos sao
0 Conselho Nacional do SENAI, com jurisdi¢do em todo o pais, e os Conselhos Regionais,

com jurisdi¢do em cada uma das 27 unidades da federagao.

E um dos cinco maiores complexos de Educagido Profissional do mundo e o maior da
América Latina. Seus cursos, oferecidos em todo o Brasil, formam profissionais para o
desenvolvimento de diferentes areas da industria brasileira, desde a iniciagdo profissional até

a graduacdo e poés-graduagao (WORLDSKILLS, 2015).

Atualmente amplia sua oferta de cursos incluindo desde os cursos de Iniciacdo
Profissional, Qualificagdo Profissional, Especializa¢do, Cursos Técnicos, Graduagdo
Tecnoldgica e Pos-Graduacdo. Além disso, realiza Servicos Técnicos e Tecnoldgicos e
Consultorias visando “pesquisa e inova¢do de produtos e processos para a industria”

(PORTAL DA INDUSTRIA, 2017).

No exterior, o SENAI, juntamente com o Servico Social da Industria (SESI) e o
Instituto Euvaldo Lodi (IEL), mantém 75 parcerias internacionais em 45 paises, como Estados
Unidos, Canadd, Suécia, Angola, Cabo Verde e Guiné-Bissau. Em 2013, dez centros de
Educacdo Profissional, liderados pelo SENAI estavam operando em diferentes paises ao redor

do mundo (SENALI, 2016).

Segundo dados da Revista Industria Brasileira (2017) desde que foi criado formou 71
milhdes de trabalhadores em 28 areas da industria brasileira. Sua estrutura engloba: 389
cursos oferecidos, 580 unidades fixas, 449 unidades moveis, 34.703 docentes e colaboradores,
9 unidades no exterior (Guatemala, Peru, Guiné Bissau, Paraguai, Cabo Verde, Jamaica, Sao
Tomé e Principe, Angola e Timor Leste), 12 Centros de Exames para certificagao de pessoas e
53 instituigdes parceiras como o British Council, do Reino Unido, o Massachussetts Institute
of Technology (MIT), dos Estados Unidos, o Swedish ICT, da Suécia, e o instituto alemao

Fraunhofer.
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Encontram-se em implantagdo 57 Institutos SENAI de Tecnologia e 25 Institutos

SENALI de Inovagio.

Os numeros demonstram a capilaridade e a responsabilidade do SENAI como a
principal instituicdo formadora de mao de obra industrial no pais, preservando a relagdo com

o trabalho e o interesse no desenvolvimento da industria nacional.

Diante dos novos desafios, 0 SENAI vem atualizando sua metodologia de educacdo
pelo trabalho de modo a formar profissionais qualificados e com competéncias e atitudes
compativeis com as necessidades da industria nacional. Para isso, o Departamento Nacional
(DN) do SENALI realiza estudos e pesquisas sobre a mao de obra no pais, elabora diretrizes e
programas nacionais € apoia os departamentos regionais na execu¢do de suas atividades.
Segundo a Revista Induastria Brasileira (2017), 93% das empresas preferem alunos que

fizeram Curso Técnico no SENAI

3.2 Adequacdes da pratica pedagogica no SENAI e as mudanc¢as no mundo do trabalho

Diante dos desafios propostos pelo mundo do trabalho, desde sua fundagdo, o SENAI
vem realizando atualizagdes em suas metodologias, porém, sempre mantendo sua raiz

principal da educagdo pelo trabalho por meio da modalidade de Aprendizagem.

Serdo descritos a seguir os principais momentos de mudangas nas metodologias de

ensino do SENAI

3.2.1 As Séries Metodicas Ocupacionais (SMO)

O surgimento das Séries Metddicas Ocupacionais (SMO) ocorreu por volta de 1875 na

Escola Imperial de Moscou, pelas méaos de seu entdo diretor, Victor Karlovich Della-Vos.

Della-Vos foi o criador das oficinas de aprendizagem e dos métodos de organizacio

do trabalho, diante de um cenario de extrema dificuldade com a formac¢do de mao de obra na
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Russia, pois ao contrario de paises como a Alemanha, 14 ndo havia a tradicdo das corporagdes

de oficio e das artes manuais (SENAI, 2012).

Sua filosofia baseava-se na juncdo entre a teoria e a pratica acreditando uma ser
complementar a outra, e unindo conhecimentos diferentes em prol de um trabalho melhor
organizado e elevando-se o nivel tedrico dos artesdos, assim como, o nivel pratico dos

engenheiros (SENAI, 2012).

Foi essa filosofia de educa¢do que chamou a atencdo de Roberto Mange e que
influenciou sobremaneira a metodologia do sistema de ensino do SENAI. Nos primeiros anos
da instituicdo, a SMO foi utilizada para a formagdo de longa duragdo em Cursos de
Aprendizagem, entendendo a formag¢ao nao apenas direcionada a ocupacdo, mas sim enquanto

cidadio.

As SMO sdo um “conjunto de instrumentos pedagdgicos que organizam as tarefas e as
operagdes a serem desenvolvidas em processo de ensino e aprendizagem de uma operaciao”

SENAI (2012, p. 63).

O SENALI (2012) decompde o conceito da SMO, definindo série como uma sequéncia
de operagdes que caracterizam a aprendizagem de uma ocupacdo. Metddica por ser
desenvolvida de forma sistematica, obedecendo o conceito do aprendizado por meio da
realiza¢do de operagdes mais faceis as mais dificeis, e ocupacional, por envolver as operagdes

representativas de uma ocupacio.

Dessa maneira a SMO tem a finalidade de “sistematizar a aprendizagem com
economia de material, esforco e tempo; auxiliar e orientar o docente no planejamento das
aulas; levar o aluno a conduzir por si mesmo grande parte da aprendizagem e facilitar o

controle objetivo da eficiéncia do ensino” (SENAI, 1978, p. 64).

Com base na literatura a respeito da SMO depreende-se que ela parte de uma
analise ocupacional’, onde o trabalho ¢ analisado de forma pedagdgica e entdo decomposto

6 ~ 7 A ; ,
em tarefas’ e operagdes’ que serdo incluidas no curriculo do curso.

A andlise das tarefas ocorria por meio de trés quesitos: criticidade, complexidade e

frequéncia, gerando no aprendiz, competéncias, habilidades e atitudes. Dessa andlise eram

> Na educagio profissional do SENAI, é entendida como formagio sistemética que permite ao individuo assumir
uma ou mais ocupa¢des do mundo do trabalho (SENAI, 2012, p. 65).

6 Atividade desenvolvida por um trabalhador que participa de um processo individual ou coletivo de trabalho,
com o objetivo de produzir um bem ou um servigo (SENAI, 2012, p. 68).

7 Operagdo caracteriza-se como um ou mais movimentos que envolvem habilidades cognitivas e psicomotoras na
realizag@o de um produto ou servigo (SENAI, 2012, p. 66).
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geradas as operacdes que buscavam desenvolver habilidades cognitivas e psicomotoras. A
selecdo das operacdes levava em consideragdo os resultados da andlise ocupacional, que as

classificava por frequéncia (repeticdo), complexidade, dificuldade e representatividade

(SENAL, 2012).

A partir de entdo houve o desenvolvimento de uma proposta curricular para cursos de
formagdo profissional, baseada em uma estrutura metodoldgica explicitada no quadro a

seguir:

Quadro 12: Estrutura metodoldgica da SMO

Elemento

Objetivo

Como ocorre

Quadro programa

Define e organiza os elementos
necessarios a formagao
profissional em uma determinada
ocupacao.

As operagdes sdo agrupadas por tarefas.
Os conhecimentos sdo desdobrados em
imediatos e mediatos.

As Habilidades em cognitivas e
psicomotoras.

As atitudes inerentes ao trabalho
relacionam-se com as operagdes € as
tarefas.

Quadro analitico

Possibilita a visdo ampla e
completa do que deve ser
desenvolvido como prética
profissional necessaria a formagao
em determinada ocupacdo.

Estdo definidas as tarefas a as
operagdes novas e repetidas, de forma
ordenada e progressiva, sempre
sequenciadas por nivel de dificuldade.

Folhas de Instrucdo Individuais
que se subdividem em:

Material didatico durante o curso
respeitando o ritmo de
aprendizagem do aluno.

Informar o que deve ser feito,

(inclusas a partir da década de
1960)

- Folhas de Tarefa (FT) sempre com o uso de desenhos
técnicos e legendas.
- Folhas de Operagdo (FO) Informar como uma operagao

deve ser realizada, indicando o
processo correto passo-a-passo.

- Folhas de Informag@o
tecnoldgica (FIT)

(inclusas a partir da década de
1960)

Informar com o qué a tarefa
devera ser realizada (maquinas,
equipamentos, ferramentas).

Daio suporte ao desenvolvimento da
proposta consolidada em um quadro
analitico.

Em sua estrutura evidenciam que foram
elaboradas com a aplica¢do deum
método que pressupde um processo
organizado, 16gico e sistematico de
instrugao.

Fonte: Organizado pela autora com base em: SENAI (2012, p. 96-97).

A SMO baseia-se em uma sequéncia de operagdes, com dificuldade progressiva com
base na analise do oficio valorizando sempre o aprender fazendo ao conhecimento cientifico.
Suas raizes remontam ao pensamento progressista da aprendizagem ativa de John Dewey e
em principios como a justica para todos, a necessidade do desenvolvimento fisico e

emocional, além do intelectual e a preparag@o deve ser para a vida e o trabalho e ndo para um

posto de trabalho especifico (SENAI, 2012).
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Para aplicacdo dessa estrutura, o SENAI utiliza o Método de Instru¢do Individual que
se baseia na divisdo sistematica das atividades em duas dimensdes: prescritiva (procedimento
documentado que norteia a utilizacdo do método) e o julgamento (depende do arbitrio de cada

um).

O método ¢ estruturado em quatro fases: o estudo da tarefa, a demonstracdo, a

execuc¢do da tarefa e a avaliacdo.

A primeira fase caracteriza-se pelo estudo da tarefa refere-se a preparagdo do trabalho

em oficina, realizado na maioria das vezes por meio de estudo dirigido®.

A segunda fase ¢ a demonstracdo, que se refere a atividade docente, onde ha exibi¢ao
pratica de como uma tarefa deve ser realizada, bem como os equipamentos necessarios a sua
execucdo. Deve ser decomposta em etapas e pode ser realizada de forma direta ou indireta. Na
forma direta, o proprio docente demonstra a realizagdo da tarefa para um grupo de no maximo
quatro alunos. Ja a demonstracdo indireta, realiza-se por filmes, softwares, e simulacido de

tarefas.

A terceira fase ¢ a execucdo da tarefa, que deve ser atribuida ao aluno e acompanhada
por um docente que deve deixar claro o objetivo da tarefa antes de sua realizagdo. E nesse

momento que se realiza a oportunidade de aprender fazendo.

Por fim na ultima fase de avaliacdo, ¢ acompanhado o progresso do aluno evidenciado
seus conhecimentos, habilidades e atitudes, por meio de avaliagdes diagnoésticas, formativas e

somativas.

As SMO ainda siao utilizadas no SENAI e contam com modernizagdes em relagdo ao

processo original.

3.2.2 Planejamento de Ensino e Avalia¢do do Rendimento Escolar (PEARE)

Na década de 1970 o SENAI adotava e defendia a ideia da equivaléncia dos estudos, o

que significava que o aluno do curso de Aprendizagem Industrial poderia ter além da

¥ SENALI (2012) conceitua o estudo dirigido como uma técnica para aprender a estudar e aprender a aprender em
fun¢do do progresso. As atividades podem ser realizadas de forma individual ou em grupo sempre
supervisionadas pelo docente, que além de promover o trabalho em equipe, identifica dificuldades e duvidas.



59

formacdo em uma ocupacdo industrial, a formag¢do de primeiro grau (atual Ensino

Fundamental).

O ensino se dividia em duas partes: a diversificada que se referia as ocupagdes
industriais aprendidas por meio das SMO, e a parte comum, que contemplava disciplinas

comuns que atendiam a legislagdo em vigor.

Assim, o SENAI oferecia educagdo de qualidade aqueles que nao teriam acesso a ela,
porém carregava e, carrega até hoje, o estigma da Educa¢@o Profissional, de ser destinada aos

“pobres e desvalidos da sorte”.

Na década de 1980, buscando minimizar esse estigma, o SENAI-SP realizava estudos
de demanda ocupacional e de avaliacdo dos cursos e dos egressos junto ao mercado de

trabalho, por meio da Divisdo de Pesquisas, Estudos e Avaliacdo (DPEA), criada em 1974.

Depresbiteris (2012), afirma que essas pesquisas tinham como intuito, identificar o
grau de insercdo dos profissionais formados pelo SENAI no mundo do trabalho, € o que
deveria ser reformulado com relagdo a aspectos como: curriculo, capacitacdo de docentes e

estrutura da escola, entre outras variaveis.

A autora destaca que ainda havia uma outra questio que pairava sobre o SENAI: a de
como atender a industria quanto a qualidade da formagao das varias ocupagdes € as exigéncias
sociais de uma educacdo mais ampla, voltada para a cidadania e que obtivesse melhor

desempenho.

Em 1983 houve mudancas na estrutura central no ambito do ensino onde foi criada a
Divisdo de Curriculos e Programas (DCP), constituida pelas equipes de planejamento e de
avaliacdo. Essa divis@o possibilitou langar outras questdes sobre a educagdo oferecida pelo
SENAI, como o que era planejar e avaliar a aprendizagem, quais as relacdes que havia entre
avaliacdo da aprendizagem, planejamento de ensino, elaboracdo de materiais didaticos e
capacitacdo de docentes, como integrar teoria e pratica e como mudar o critério de notas. Foi
esse o enredo para o surgimento do Planejamento de Ensino e Avaliagdo do Rendimento

Escolar (PEARE).

O PEARE foi realizado primeiramente com os cursos de Aprendizagem Industrial e
agregou desde os profissionais de elaboragdo de curriculos, materiais didaticos, avaliagcdo e
supervisdo de ensino, até os profissionais das escolas tanto da parte comum como

diversificada. O intuito dessa equipe interdisciplinar era de harmonizar vérios niveis de
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decisdo e fazer com que as escolas se sentissem parte do processo de decisdo. Os alunos

também foram ouvidos quanto a melhoria da educagdo recebida.

A metodologia para elaboracdo do PEARE englobou cinco etapas distintas: A primeira
fase foi a do diagndstico e foi realizada por meio de entrevistas e questiondrios, envolvendo

todas as escolas do SENAI do Estado de Sdo Paulo.

A fase de elaboragdo consistiu-se por uma proposta de diretrizes e planejamento de
ensino e avaliagdo do rendimento escolar e formas de operacionalizacdo que podem ser

resumidas por meio do quadro a seguir:

Quadro 13: Sugestio de operacionaliza¢do das diretrizes dos PEARE

Procedimentos didatico-pedagdgicos Objetivo

Demonstrar aos docentes que os Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes deveriam fornecer
1. Analise de conhecimentos, habilidades ¢ atitudes elementos para estruturacdo de uma sequéncia
significativa de aprendizagem com
conhecimentos relevantes.

Promover a percepcao por parte dos docentes de
2.Previsdo modular — planejamento com relag@o ao | cada unidade do curso e do curso como um todo.
tempo Oportunidade de acompanhamento constante das
atividades por meio de avaliacdes.

Identificar:

Objetivos Gerais: Relacionam-se ao curso, a
disciplina e as unidades.

Objetivos  especificos:  Relacionam-se  as
unidades, descricdo clara e concisa dos
conhecimentos ¢ habilidades a serem alcangados
pelos alunos e serviam como guia orientador do
docente na selegdo de conteudos, estratégias de
ensino e no levantamento de indicadores de
atitudes inerentes ao trabalho.

Base na taxonomia de Bloom para dominio
cognitivo: Conhecimento, Compreensdo,
Aplicacdo, Andlise, Sintese e Avaliacdo e para
dominio motor: imitacdo, Repeticdo, Dominio,
Aplicag@o e Criagdo.

Sugestdo de escrita utilizando o verbo no
infinitivo. Ex: identificar

Identificar os conhecimentos que permitissem o
alcance dos objetivos pelo aluno.

Selecionar sua estratégia de ensino de acordo com
os recursos da escola e até de seu estilo pessoal,
sempre propiciando discussdes, orientando,
estimular novas situa¢des e ampliar seu dominio
na disciplina que ministra. Algumas das técnicas
recomendadas sdo: exposi¢do, estudo dirigido,
arguicdo, trabalho em grupo, recursos visuais e
dramatizagio.

Avaliar a finalidade do processo de avaliagdo:
6.Selecdo de instrumentos e técnicas de avaliagdo diagnostica, formativa ou somativa, com critérios
bem definidos e explicitados aos alunos.

3. Defini¢do de objetivos gerais ¢ especificos, com
determinag¢@o de niveis de desempenho

4. Identificagdo dos conteudos para os objetivos

5. Selegdo de estratégias de ensino
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Atividade importante para que os instrumentos e
técnicas de avaliagdo pudessem contar com
7. Ponderagéo dos niveis de desempenho questdes ou oportunidades bem distribuidas para
as diversas habilidades e conhecimentos que se
pretendia medir.

Estabelecer parametros que deveriam ser
comunicados aos alunos para que também
pudessem se autoavaliar.

Usar a avaliagdo como forma de aprendizado e
comunicar essa avaliacdo ao aluno, familia e entre
os colegas e promover a recuperagdo continua e
oferecer nova avaliacdo apos o processo de
recuperacao.

Fonte: Organizado pela autora com base em: Depresbiteris (2012, p. 44-69).

8. Determinagdo dos critérios de avaliagdo e
atribui¢do de notas

9. Disseminagdo e formas de utilizagdo dos
resultados da avaliagdo

Na fase seguinte, ocorreu a capacitacdo de educadores da administracdo central e das
escolas e depois foi realizado um estudo de caso, envolvendo uma escola-piloto, de modo a
avaliar se as diretrizes definidas eram possiveis de serem concretizadas e se eram uteis para a

melhoria da docéncia no SENAI

Por fim, o PEARE foi implantado em todas as escolas da rede SENAI e ainda ¢ a
metodologia adotada em muitos cursos que ndo tiveram seus planos de curso revisados para a

Metodologia SENAI de Educacao Profissional (MSEP), que sera discutida posteriormente.

3.2.3 Formacgdo Orientada para o Projeto e a Transferéncia (PETRA)

Durante a década de 1970, no modelo de formacdo dual na Alemanha, chegou-se a
conclusdo de que o perfil do egresso desse sistema ndo atendia mais as exigéncias das
industrias frente aos novos desafios propostos pelo mercado de trabalho, afinal desejava-se
que o trabalhador apresentasse além de capacitacdo técnica, atributos que permitissem que se

adaptassem as diversas mudancgas que estavam ocorrendo na sociedade.

Virias empresas se engajaram na busca de uma formagao profissional que atendesse
ao0s nossos quesitos e a Siemens criou 0 modelo PETRA, que apos a aprovag¢do do Ministério
de Educagdo e Ciéncia da Alemanha foi implantado e validado em seu complexo industrial a

partir de 1985 (SENAI, 1994).

Segundo o Manual do Instrutor do SENAI (1994), o modelo foi trazido ao Brasil no

ano de 1992 baseado na experiéncia da Siemens diante das mudangas nos cendrios com a
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presenca de novas tecnologias e a necessidade de adaptacdo do perfil profissional junto ao

desenvolvimento de novas habilidades. Foi implantado no SENAI-SP na area de mecanica.

O projeto baseou-se no desenvolvimento de qualidades pessoais, relativas as
necessidades da industria quanto a capacidade de transferéncia e resolugdo de problemas,

consciéncia da qualidade e habilidades de trabalhar em grupo (SENAI, 1994).

Dentre os conceitos fundamentais do PETRA estdo duas palavras: projeto e
transferéncia. O SENAI (1994) esclarece que projeto ¢ entendido como uma tarefa, com graus
variados de complexidade e de dificil solugdo, e a transferéncia significa a aplicagdo dos
conhecimentos, habilidades e atitudes ja aprendidos, a situagdes novas ou modificadas. Diante
disso, a promog¢do de atributos pessoais nos alunos ocorre por meio do desenvolvimento de

um projeto técnico.

Foram identificadas junto por especialistas em formacao profissional e representantes
de empregados e empregadores da Alemanha, quarenta e oito qualidades pessoais que o
trabalhador deveria desempenhar e que o aprendiz de uma ocupacgdo deveria aprender. Essas
qualidades foram traduzidas e adaptadas a realidade brasileira e as exigéncias dos

empresarios, resultando em qualifica¢des-chave.

Essas qualificagdes-chaves s@o o conjunto de qualidades pessoais que o aluno deve
aprender para poder enfrentar futuras alteragdes tanto no contetido do seu trabalho quanto no
seu perfil de desempenho. Elas sdo essenciais para a pronta adaptacdo do trabalhador as
mudangas e foram divididas em cinco grupos: 1. Organiza¢do e execu¢do do trabalho, 2.
Comunicagdo interpessoal, 3. Autodesenvolvimento, 4. Autonomia e responsabilidade e 5.

Resisténcia a pressao.

Dentro de cada um desses grupos, sdo mencionadas as qualidades pessoais, entendidas
na metodologia como atitudes ou habilidades intelectuais complexas que podem ser aplicadas
em qualquer disciplina ou ocupagdo e se referem ao aluno enquanto individuo ou enquanto
participante de um grupo (SENAI, 1994). A seguir os grupos e as respectivas qualidades

pessoais.



Quadro 14:

Qualificagdes chave e respectivas qualidades pessoais no modelo PETRA

63

1. Organizagio e

2. Comunicacio

3. Autodesenvolvimento

4. Autonomia e

5. Resisténcia

aprendizagem

execucio do interpessoal responsabilidade | a pressao
trabalho
Autossuficiéncia Cooperagao Capacidade de pesquisa gt?;l?fi;ilnema de Atencdo
Capacidade de auto Empatia Capacidade de resolugdo de | Consciéncia de Capacidade de
avalia¢do P problemas seguranga concentragio
Capacidade de . Capacidade de L Compensagao
- Imparcialidade . Disciplina de posturas
planejamento transferéncia ..
fisicas
Coordenagdo Integracdo Expressdo oral e escrita Envolvimento Flexibilidade
Determinagéo leeranga. Generalizagdo Iniciativa Perseverancga
emergencial
Precisio Mfmuteng:ao do Leitura e interpretagdo de Julgamento Proptldao para
dialogo desenhos e circuitos ouvir
. . Objetividade na Leitura e interpretacdo de Reconheglmento
Racionalizagio - das proprias | -m-mmememmemeeee-
argumentacgao textos Lo
limitacdes
Zelo Participagdo Prontiddo para aprender
Receptividade Utilizagdo de técnicas de

Fonte: Manual do Instrutor PETRA — SENAI (1994, p. 2.10).

Para que o aluno alcance as qualidades pessoais e qualificacdes-chave, cabe ao

instrutor realizar um planejamento individualizado para cada aluno.

Para facilitar a promocdo gradativa nos alunos das qualificagdes-chave, foram

estabelecidos quatro niveis de desempenho: (A) reprodugdo, (B) reorganizacdo, (C)

transferéncia e (D) resolugdo de problemas. Dessa maneira, para cada uma das cinco

qualifica¢des-chave, ocorre o processo demonstrado no quadro a seguir:

Quadro 15: Niveis de desempenho aplicado as qualificagdes-chave
Ao nivel de: O aluno E o instrutor
imita, demonstra,
(A) Reprodugio copia, controla,
repete reforga,
) compreende, demonstra,
(B) Reorganizagao incorpora, supervisiona,
fixa, reforca
) aplica,
(C) Transferéncia adapta, as5eSS0ta
transforma
(D) Resolugdo de descobre,
problemas gera, observa
cria,

Fonte: Manual do Instrutor PETRA — SENAI (1994, p. 2.11).
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Conforme demonstrado no quadro 15, para que seja desenvolvida uma qualificacao-
chave qualquer, o aluno deve, junto com o instrutor, percorrer os quatro niveis de desempenho

aumentando progressivamente sua autonomia.

O instrutor deve planejar o desenvolvimento simultdneo das cinco qualifica¢des-
chave, definindo, para cada uma, o nivel adequado de desempenho, bem como, selecionar
projetos adequados aos alunos, estabelecer formas de organizagdo do trabalho, planejar a
avaliacdo, planejar uma avaliacdo para verificar o alcance dos objetivos e ainda, gerenciar

todo esse processo.

Para isso vale-se de metodologias, principalmente das dindmicas de grupo por
possibilitarem uma efetiva modificacdo no desempenho de cada pessoa e permitir, em
situagio de aprendizagem, a reprodugdo de uma situagdo de célula de produgio (ARAUJO,

1997, p. 126).

Além das dinamicas, jogos, simulagdes e procedimentos de trabalho em grupo sdo

ensinados.

Ainda pode utilizar formas de organizacdo do trabalho para distribuir entre seus alunos
a responsabilidade pelo planejamento e execugdo do projeto que podem ser realizados de trés
maneiras diferentes: trabalho planejado e executado individualmente (TI); trabalho planejado
em grupo e executado individualmente (TIG) e trabalho planejado e executado em grupo

(TG).

Para a etapa de desenvolvimento de um projeto, existem seis etapas que devem ser
rigorosamente cumpridas pelos alunos e pelo instrutor: informacdo, planejamento, deciséo,

execugdo, avaliacdo, discussao final.

Klein (1991) afirma que enquanto os alunos executam as tarefas, o instrutor os observa
e depois lhes dd um feedback. A partir deste feedback ¢ que sdo realizados os planejamentos e
avaliagdes individuais para que o aluno alcance as qualificacdes-chave. O registro de

observacgao de qualificacdes-chave esta disponivel no Anexo A.

Para implementacdo do PETRA trés condi¢des sdo imprescindiveis: que o aluno
domine a operagdes basicas de ocupagdo, que o instrutor esteja preparado para aplicar o

modelo e que exista uma grade curricular de projetos tipicamente industriais.
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3.2.4 Metodologia SENAI de Educagdo Profissional (MSEP)

Sua origem remonta ao ano de 1999 onde o Departamento Nacional do SENAI
desenvolveu o Projeto Estratégico Nacional chamado de Certificagdo Profissional Baseada em
Competéncias. A partir de entdo foram elaborados varios métodos que fossem capazes de
subsidiar a formag¢do com base em competéncias ¢ mudangas ocorridas no mercado de

trabalho e consequentemente, no perfil profissional do trabalhador.

No ano de 2009, a partir de um processo de revisdo e atualizagdo, as metodologias

passaram a ser chamadas de Metodologia SENAI de Educacgao Profissional (MSEP).

Como citado nos tépicos anteriores, varias foram as tentativas de atualizacdo da
metodologia do SENAI ao longo do tempo, porém, todas ficaram restritas a um curso, um
Departamento Regional ou a escolas especificas. A MSEP ¢ uma tentativa de alinhar a
metodologia estruturada com base em competéncias para toda a rede SENAI no territério

nacional e exterior.

Trata-se de uma metodologia que foca o processo de aprendizagem apresentando as
competéncias que o futuro profissional devera ter conforme o plano de curso e os critérios de
desempenho que sio esperados (PROPOSTA PEDAGOGICA ESCOLA SENAI “ANTONIO
ERMIRIO DE MORAES, 2016).

A metodologia estd estruturada em trés etapas: o Perfil Profissional, Desenho

Curricular e a Pratica Docente.

O Perfil Profissional, ¢ o marco de referéncia que expressa as competéncias
profissionais que subsidiam o planejamento e o desenvolvimento das ofertas formativas.
Dessa forma o SENAI entende o perfil profissional como a “descri¢do do que € necessario ao
trabalhador saber realizar no campo profissional correspondente a uma ocupagdo”. Ja a
ocupacdo, ¢ o “conjunto articulado de atividades destinadas a obtencdo de bens ou servicos”

(SENAL 2013, p. 16).

E o resultado do trabalho do Comité Técnico Setorial (CTS)’, que tem como objetivo
contribuir para a identificacdo e atualizacdo das competéncias profissionais requeridas dos

trabalhadores.

® E um forum técnico-consultivo que possibilita a aproximagdo entre o mundo do trabalho e a educacio
profissional, no qual sdo discutidos os nexos entre a educacdo e o trabalho nos diferentes segmentos
industriais (SENAIL 2013, p. 23).
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Cabe esclarecer que para o SENAI, competéncia profissional significa a “mobiliza¢do
de competéncias, habilidades e atitudes profissionais necessarias ao desempenho de atividades
ou fungdes tipicas, segundo padrdes de qualidade e produtividade requeridos pela natureza do

trabalho” (SENAL, 2013, p. 17).

Nessa metodologia o SENAI optou pela andlise funcional, ao invés da andlise

ocupacional para a defini¢do do perfil ocupacional.

Para o SENAI (2013) a andlise funcional ¢ mais adequada ao momento que ¢ vivido
na sociedade, pois faz a descricdo do que os profissionais devem fazer em seu trabalho,
considerando boas praticas e tendéncias futuras que possam ser aplicadas no ambiente de
trabalho. A andlise ocupacional é considerada obsoleta, pois, ¢ centrada em tarefas ou postos

de trabalho, considera tarefas de forma separada e considera o ambiente de trabalho estanque.

Para a definicdo do Perfil Profissional, sdo percorridas onze fases, conforme

demonstrado no quadro a seguir:

Quadro 16: Fases para defini¢do do Perfil Profissional

Fase Descriciio

Levantar informagdes relevantes sobre a realidade
do mundo do trabalho quanto a: fatores
tecnoldgicos e organizativos, meios de produgio e
atuacdo profissional.

1. Prospectiva interna

Definir o objetivo-chave da ocupacdo, suas

2. Defini¢do da estrutura inicial da ocupagéo S ~ -
principais fungdes e subfungdes.

Identificar os dominios de um desempenho
profissional e a complexidade dos contetidos de
trabalho que ele engloba.

3. Identifica¢do do nivel de qualificagdo da
ocupacao

Compreender o que é realmente necessario a ser
realizado pelo trabalhador, expressando
globalmente as fung¢des principais que caracterizam
a ocupagao.

4. Defini¢do da competéncia geral

Identificar as etapas necessarias para atender a

5. Defini¢ao das unidades de competéncia .
competéncia geral.

Descrever as atividades que devem ser
6. Defini¢do dos elementos de competéncia desenvolvidas para alcangar os resultados previstos
nas Unidades de Competéncia.

Estabelecer para cada elemento de competéncia

7. Definic¢do dos padrdes de desempenho padrdes de desempenho.

Descrever o conjunto de informagdes de natureza
8. Descrigdo do contexto de trabalho da ocupacéo técnica, organizacional e socioprofissional
caracteristico da ocupacdo.
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9. Identifica¢do das competéncias de gestio

Identificar o conjunto de capacidades
Organizativas, Metodoldgicas e Sociais relativas a
qualidade e a organizagdo do trabalho

As capacidades Organizativas situam o trabalhador
no contexto de trabalho e estabelecem os
pardmetros para o desenvolvimento das atividades
profissionais.

As capacidades Metodologicas estdo relacionadas
as ferramentas de autodesenvolvimento que
permitem ao trabalhador responder a situa¢des
novas e imprevistas.

As capacidades sociais estdo relacionadas as
relagdes interpessoais.

10. Identificacdo de ocupacdes intermedidrias

Analisar as Unidades de Competéncia com o
objetivo de identificar se existe ou ndo indicacdo de
Ocupagoes Intermediarias reconhecidas pelo
mercado de trabalho.

11. Organizagio e validagdo do perfil profissional

Estruturar definitivamente o documento,
sistematizando todas as defini¢des e constituindo-se
de referéncia para a elaboragdo do Desenho
Curricular.

Fonte: Organizado pela autora com base em: SENAI (2013, p. 34-55).

Apds a definicdo do Perfil Profissional, procede-se a segunda etapa da metodologia

que se refere ao Desenho curricular.

O Desenho Curricular ¢ o “resultado do processo de defini¢do e organiza¢do dos

elementos que compdem o curriculo e que devem propiciar o desenvolvimento das

capacidades referentes as competéncias do Perfil Profissional” (SENAI, 2013, p. 63).

E ele quem captura as informacdes do ambiente de trabalho e as leva para o mundo da

educagdo, traduzindo pedagogicamente as competéncias de um Perfil Profissional.

Para a constituigdo do Desenho Curricular sd3o necessarias seis fases, conforme

demonstra o quadro a seguir:

Quadro 17: Fases para elaborag¢do do Desenho Curricular

Fase

Descricao

1. Identificagdo
intermediarias

das

possiveis

saidas

As saidas intermediarias sdo configuradas por uma ou
mais Unidades de Competéncia do Perfil Profissional
que se referem a Ocupagdes Intermediarias
reconhecidas pelo mercado de trabalho que podem
ser certificadas de forma independente.
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2. Analise do perfil profissional

Propicia a transposi¢io das informa¢des do mundo do
trabalho para o mundo da educacdo, ao traduzir
pedagogicamente as competéncias descritas nas
Unidades de Competéncia, nos Elementos de
Competéncias nos Padrdes de Desempenho do Perfil
Profissional.

O objetivo ¢ identificar os Fundamentos Técnicos e
Cientificos e as Capacidades Técnicas, Organizativas
¢ Metodoldgicas.

3. Defini¢ao dos modulos que integram a oferta
formativa

A metodologia define a existéncia de Modulo Basico
e Especificos.

Modulo Bésico: Tem como objetivo desenvolver
Fundamentos Técnicos e Cientificos (capacidades
basicas) e ou Capacidades Sociais, Organizativas e
Metodologicas  selecionadas como as  mais
recorrentes € também relevantes, considerando a sua
relacdo com o conjunto de Unidades de Competéncia
descritas no Perfil Profissional.

Modulo Especifico: Devem estar estruturados com
base nas Unidades de Competéncia descritas no Perfil
Profissional, contemplando suas Capacidades
Sociais, Organizativas e Metodologicas.

4. Definicdo das unidades curriculares relativas
aos mddulos

Cada Unidade Curricular ao mesmo tempo que ¢
independente, guarda relagdo com as demais
Unidades Curriculares, contribuindo conjuntamente
para o desenvolvimento de capacidades que integram
as competéncias descritas no Perfil Profissional.

5. Defini¢ao do Itinerario do curso

O itinerario do curso refere-se a estrutura proposta
para o desenvolvimento da oferta formativa que,
ordenada pedagogicamente capita para o exercicio do
trabalho.

6. Definicdo e organizagdo de Conhecimentos,
Ambientes Pedagogicos ¢ Cargas Horarias das
Unidades Curriculares

Nessa fase, ¢ finalizada a organizagdo interna das
Unidades Curriculares definidas. O trabalho consiste
na descri¢do ¢ organizagdo de conhecimentos e de
ambientes pedagdgicos, com a indicagdo dos
diferentes espagos de aprendizagem, equipamentos,
maquinas, ferramentas, instrumentos e materiais a
serem utilizados, além da defini¢@o da carga hordaria.

Fonte: Organizado pela autora com base em: SENAI (2013, p. 66-101).

A partir da elaboracdo do Desenho Curricular, é elaborado o Plano de Curso, que tem

por finalidade estabelecer as condigcdes e critérios para o desenvolvimento do curso,

considerando as especificidades institucionais € o contexto do mundo do trabalho.

A terceira etapa da metodologia refere-se a Pratica Docente, que efetivard as

atividades propostas até entdo por meio do Perfil Profissional e do Desenho Curricular.
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Os principios da Pratica Docente estdo referenciados nos fundamentos tedricos de
Vygotsky, Piaget, Ausubel e Perrenoud que compde os principios norteadores da Pratica

Docente do SENAI, demonstradas na figura 1.

Figura 1: Principios Norteadores da Pratica Docente do SENAI

Integragao entre
Teoria e Pritica

Contextualizagio Intenfsciplinaridade

Pratica

Docente do
SENAI

) =
' a Aprender
de Capacidades

Fonte: SENAI (2013, p. 113).

Depreende-se da MSEP que se espera desse profissional uma postura autonoma,
criativa, de lideranga e reflexiva, capaz de incentivar os alunos na busca do conhecimento,
tornando-os mais autonomos e capazes de desenvolver competéncias atinentes ao mercado de

trabalho.

Seu trabalho deve basear-se em situagdes que aproximam o aluno do mundo do
trabalho, atuando como um mediador da aprendizagem e fazendo com que os alunos

desenvolvam-se e aprendam a aprender.

Para a realizagdo da pratica docente, sdo recomendadas trés agdes fundamentais: A
Contextualizacdo para a pratica docente, a Elaboracdo de Situagdes de Aprendizagem e o
Desenvolvimento dos Processos de Ensino e Aprendizagem, que podem ser visualizados por

meio do quadro a seguir:
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Quadro 18: Planejamento e Desenvolvimento dos Processo de Ensino e Aprendizagem
Contextualiza¢do | - Apropriagdo do Projeto ou Proposta Pedagdgica e do Regimento Escolar.
da Pratica - Apropriacdo do Plano de Curso.
Docente - Obtencao de informagdes sobre as caracteristicas do aluno.

- Sele¢do e organiza¢do dos Fundamentos Técnicos e Cientificos ¢ ou das

= Capacidades Técnicas, Sociais, Organizativas ¢ Metodologicas.

E - Selegdo e organizagdo do Conhecimentos.

% - Selecdo e planejamento de Estratégias de Aprendizagem Desafiadoras.

= Elaboracio de - Pr0p0.51§:a0 de crlterllols de avahgg:ao.

Z . ) - Defini¢ao de Estratégias de Ensino.

< Situacdes de finicdio de I 5es Mediad

5 Aprendizagem |~ Defini¢ao de Intervengdes Mediadoras.

A - Selecdo e ou elaboragdo de Recursos Didaticos e outros recursos necessarios.
- Selecdo de Ambientes Pedagdgicos.
- Selegdo de Técnicas e Instrumentos de Avaliagdo.
- Consolidagdo do planejamento da Unidade Curricular e registro das decisdes
tomadas.

@)

=

E - Apresentagdo do Plano da Unidade Curricular.

E Desenvolvimento | - Alinhamento da Pratica Docente as carateristicas da turma e de cada aluno.

5 dos processos de | - Desenvolvimento das Situacdes de Aprendizagem.

©) Ensino e - Registros de avaliagdo.

; Aprendizagem - Interpretacdo de Resultados de Avaliacdo da Aprendizagem e Proposicdo de

7 acdes de melhoria.

m

@)

Fonte: Adaptado de SENAI (2013, p. 117).

Na fase de Contextualizacdo da Pratica Docente, cabe ao docente se apropriar do

curso, de seus documentos norteadores e ainda, buscar informagdes com relacdo ao publico

que atendera. Isso é importante para que dentro do perfil dos alunos, identifique-se os seus

conhecimentos prévios e busque-se alternativas de contextualizacdo e de motivacdo para o

desenvolvimento futuro das atividades.

Na fase seguinte de Elaboragdo de Situagdes de Aprendizagem, é que ocorre o

aprender fazendo. O SENAI as define como:

[...] um conjunto de agdes que planejadas pedagogicamente favorecem
aprendizagem significativas, por meio da utilizagdo de Estratégias de Aprendizagem
Desafiadoras (situagdo-problema, estudos de casos, projetos e pesquisa aplicada) e
diferentes estratégias de ensino (exposi¢do dialogada ou mediada, demonstragdo,
estudo dirigido, visitas técnicas, entre outras). (SENAI, 2013, p. 121).

A metodologia sugere que a partir da andlise da Organiza¢do Interna da Unidade

Curricular o docente deve definir um conjunto de agdes para realizar o planejamento das

Situacdes de Aprendizagem. Deve selecionar e organizar os fundamentos e capacidades e os
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conhecimentos que sdo adequados a ela; em seguida, propor critérios de avaliagdo, selecionar

e planejar as Estratégias de Aprendizagem Desafiadoras.

O docente também deve escolher os recursos didatico, definir os ambientes
pedagogicos e selecionar os instrumentos e as técnicas de avaliacdo, consolidando assim o seu

planejamento (SENAI 2013).

Por fim, na fase de Desenvolvimento dos Processos de Ensino e Aprendizagem sdo
desenvolvidas todas as acdes com vistas a realizacdo das Situacdes de Aprendizagem. Para
isso deve realizar a apresentacdo do Plano da Unidade Curricular aos alunos e deve explicar o
significado de tudo que foi proposto para favorecer o entendimento e a participacdo dos

alunos.

Sempre utilizando a mediacdo, o docente deve desenvolver as Situacdes de
Aprendizagem proporcionando o debate e provocando o pensamento critico dos alunos. Todas
as agOes de avaliagdo devem ser registradas, identificando se o aluno alcangou ou ndo os

critérios criticos estabelecidos.

Caso ndo tenha alcancado os critérios criticos estabelecidos, o aluno devera ser

submetido imediatamente ao processo de recuperagdo continua.

O SENAI (2013) entende que a metodologia envolve a preparagdo dos profissionais
envolvidos e ac¢des internas a unidade escolar para proporcionar esse ambiente aos alunos.
Atualmente o SENAI-SP tem disponibilizado cursos de capacitagdo sobre a metodologia aos

seus docentes.

Notou-se que a evolucdo das metodologias do SENAI, ocorreram em fung¢do das
mudangas do mercado de trabalho que exigiram um novo perfil profissional que fosse capaz

de identificar problemas no seu dia-a-dia e buscar solugdes.

A repeti¢do de tarefas da SMO deu lugar a uma formagdo mais abrangente e que

considerava varios cendrios em ambientes repletos de contingéncias e mudangas repentinas.

Na década de 1990, com o desenvolvimento da globalizagdo e das TIC, a preocupacdo
extrapolava os aspectos técnicos e operacionais e buscava-se uma forma de educagdo mais
complexa e voltada ao desenvolvimento de competéncias e que permitisse a solugdo de

problemas.

Nesse novo cenario prevaleceu a necessidade de uma mao de obra qualificada de

forma mais rapida que carregasse os conceitos da Sociedade do Conhecimento.
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Isso foi refletido na modalidade de Aprendizagem, principalmente no que se refere a
formacdo diante de situagdes problemas, de forma a desenvolver no aprendiz raciocinio
critico, visdo sistémica do processo ¢ habilidades que extrapolam a formacao técnica, como a

postura profissional, o trabalho em grupo e a flexibilidade.

Essas competéncias permitem ao aprendiz aplicar os conhecimentos e vivéncias
obtidos em sala de aula, ao ambiente de trabalho e vice-versa, tornando-se um profissional
mais preparado para aprender a aprender, se autodesenvolver, tornar-se mais empregavel,

lidar com desafios e compartilhar seus conhecimentos.

3.3 A Escola SENAI “Antonio Ermirio de Moraes”

A Escola SENAI “Antonio Ermirio de Moraes” foi inaugurada em 14 de setembro de
2004, mediante um convénio firmado em regime de comodato com duragdo de vinte anos
entre o SENAI-SP e a Companhia Brasileira de Aluminio (CBA). O funcionamento da
unidade escolar foi autorizado pela Portaria CEE/GP — n°® 207/04 com inicio das atividades

em 30 de agosto de 2004.

A CBA teve inicio com Antonio Pereira Ignacio e seu genro, Jos¢ Ermirio de Moraes,
pai do empresario que dd nome a escola, Antonio Ermirio de Moraes. Na época, a empresa
tinha o plano de explorar as jazidas de bauxita em Pogos de Caldas (MG) para beneficiamento
em uma fébrica localizada na fazenda Rodovalho, em Mairinque (SP). Em 1949 foi iniciada a

construgio da fabrica situada hoje na cidade de Aluminio (SP) (NOTICIAS CBA, 2015).
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Figura 2: Fachada da Escola SENAI “Antonio Ermirio de Moraes”

—_ a

Fonte: Divulga¢do SENAI Antonio Erﬁn’rio de Moraes (2010).

A empresa passou por vdrias transformag¢des ao longo do tempo e sob o comando de
Antonio Ermirio de Moraes se tornou uma verdadeira gigante da produ¢do do metal, com

independéncia hidrica, energética e produtiva (NOTICIAS CBA, 2015).

Hoje, com 700 mil m? de area construida, ela ¢ uma das maiores industrias integradas
de aluminio do mundo, realizando, no mesmo local, desde o processamento da bauxita, até a

fabricacdo de produtos transformados.

A Escola SENAI “Antonio Ermirio de Moraes”, é assim denominada em homenagem

ao seu patrono que sempre demonstrou ser um grande admirador e entusiasta do SENAL

Inicialmente foram oferecidos na unidade dois cursos regulares: Aprendizagem
Industrial em Eletricista de Manuteng¢do (1600 horas) e Curso Técnico em Eletroeletronica
(1600 horas), ambos justificados pela caréncia de profissionais qualificados, que deveriam
atuar na manutenc¢ao elétrica da CBA e também em outras empresas menores do segmento de

metalurgia, instaladas nos municipios préximos.

A Unidade Escolar recém-inaugurada também oferecia cursos de Formagao Inicial e
Continuada (FIC), demandados pelas empresas, em diversas areas, considerando-se as

demandas de educacdo profissional da regido.

A escola localiza-se no municipio de Aluminio, distante cerca de 74 km do municipio

de Sao Paulo e tem como o principal acesso a Rodovia Raposo Tavares. O municipio de
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Aluminio conta, segundo o Instituto Brasileiro de Geografia Estatistica (IBGE) (2016) com

uma area de 83,660 km? e uma populagdo estimada de 18.194 habitantes.

Quanto a metodologia utilizada na unidade, de acordo com a Proposta Pedagdgica da
Escola SENAI “Antonio Ermirio de Moraes” (2016) atualmente sdo utilizados o PEARE ¢ a

MSEP, conhecida como estruturada com base em competéncias.

A unidade atende a nove municipios: Aluminio, Aracariguama, Ibitna, Mairinque,
Piedade, Pilar do Sul, S@o Miguel Arcanjo, Sdo Roque e Tapirai, como pode ser visto na

figura a seguir:

Figura 3: Mapa da regiao de abrangéncia do SENAI “Antonio Ermirio de Moraes”

Fonte: Proposta Pedagogica SENAI Aluminio e Mairinque (2016)

A unidade oferece Cursos Técnicos, de Aprendizagem e de FIC. Os Cursos Técnicos
oferecidos sdo: Eletroeletronica (1600 horas) e Logistica (1600 horas), ambos ofertados em

dois periodos: tarde e noite.

Diante do objeto de estudo se tratar de cursos de Aprendizagem, foram destacados a

seguir os Cursos de Aprendizagem Industrial (CAI) oferecidos na unidade.
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3.4 Cursos de Aprendizagem oferecidos no SENAI Aluminio

Os cursos de Aprendizagem oferecidos na unidade sdo: Eletricista de Manutencao
Eletroeletronica, Operador de Processos Metalurgicos, Operador de Processos Sidertrgicos e

Assistente Administrativo.

3.4.1 CAI - Eletricista de Manuten¢do

O Curso de Eletricista de Manutengdo foi o primeiro Curso de Aprendizagem
realizado na unidade iniciando sua primeira turma em agosto de 2004. Foi regulamentado por

meio da RE-01/02.

Ocorria em duas turmas, manha e tarde, de segunda a sexta-feira. Os aprendizes
permaneciam quatro horas no SENAI e quatro horas na empresa onde realizavam as

atividades praticas.

De acordo com o SENAI (2002, p. 5) tinha como objetivo:

[...] proporcionar a aprendizes qualificagdo profissional em principios e leis que
regem o funcionamento de sistemas eletromecanicos, eletroeletronicos, analdgicos e
digitais de equipamentos e instalagdes elétricas que, por meio de instrumentos,
ferramentas, procedimentos ¢ métodos, permitem o planejamento, execucdo,
avaliagdo ¢ inspecdo de redes e circuitos eletroeletronicos, bem como manutengdes
preventivas e corretivas, dentro das normas técnicas e de seguranga. (SENAI, 2002,

p- 9).
Os requisitos para a realizagdo do curso eram a idade minima de 14 anos € no maximo
idade que lhe permitisse concluir o curso antes de completar 24 anos, Ensino Fundamental
concluido e aprovacdo em processo seletivo correspondente. A metodologia de ensino

utilizada era o PEARE, descrita anteriormente no capitulo trés.

O curso foi oferecido a comunidade até dezembro de 2016. A partir de janeiro de
2017, a denominag@o do curso foi alterada para Eletricista de Manutengdo Eletroeletronica,

regulamentado por meio da RE-01/03.
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A mudanga ocorreu em funcdo de adequagdes as exigéncias do mercado de trabalho e
da possibilidade de aproveitamento de estudos para o aluno que pretende dar sequéncia aos

estudos fazendo o Curso Técnico na mesma area de conhecimento.

De acordo com o SENAI (2002, p. 5) seu objetivo € o de “proporcionar qualificagido
profissional na instalacdo e manutengdo de sistemas eletroeletronicos em baixa tensdo, de
acordo com normas técnicas, de qualidade, de saude e segurang¢a no trabalho e de meio

ambiente”.

Em comparacdo ao antigo curso, além da mudanca do objetivo do curso houve
alteragdo na idade de ingresso que passou a ser de 16 anos € no maximo idade que lhe permita
concluir o curso antes de completar 24 anos, o Ensino Fundamental concluido e aprovac¢do em
processo seletivo correspondente. A metodologia de ensino utilizada passou a ser o MSEP,

descrita anteriormente no capitulo.

Segundo o Plano Escolar (2017), atualmente o curso tem duracdo de 1600 horas e

desenvolve-se em tempo integral, com divisdes entre turmas A e B.

A turma A realiza atividades na escola na segunda e terga-feira e quinzenalmente as
quartas-feiras. Na quinta e sexta-feira e na quarta-feira, quinzenalmente, as atividades sdo na

empresa.

Ja a turma B realiza suas atividades na empresa segunda e ter¢a e na escola quinta e

sexta-feira, e as quartas-feiras quinzenalmente.

3.4.2 CAI - Operador de Processos Metalurgicos

O curso de Operador de Processos Metalurgicos iniciou-se em janeiro de 2014 ¢ é
regulamentado por meio da RE-10/14 e do MEMO DITEC M031/2014. Tem carga horaria de
1600 horas.

E um curso realizado na modalidade dual em parceria com a CBA, localizada no
municipio de Aluminio-SP. O curso foi desenvolvido exclusivamente para a empresa e tem
como objetivo “proporcionar qualificacdo profissional nas operagdes de processos
metaltrgicos do aluminio, seguindo normas técnicas e seguranca no trabalho, meio ambiente

e de qualidade” (SENAL 2014, p. 5)
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Como requisitos de entrada, o aluno deve ter 18 anos completos e ensino fundamental
completo na data de inicio do curso ¢ no maximo idade que lhe permita concluir o curso antes
de completar 24 anos e aprovacdo em processo seletivo correspondente. A metodologia

utilizada é o PEARE, descrita anteriormente no capitulo trés.

Segundo dados obtidos com o professor do Curso, Sr. Artur Amadeu Gongalves Filho,
o curso forma a terceira turma de trinta e dois alunos em dezembro de 2017 e apresenta taxa

de efetivacdo em torno de 60% por turma.

3.4.3 CAI - Operador de Processos Siderurgicos

O Curso de Operador de Processos Sidertrgicos iniciou-se em julho de 2015 e ¢
regulamentado pela RE-05/13 ¢ MEMO DITEC M022/2015. Tem carga horéaria de 1600

horas.

E um curso realizado na modalidade dual em parceria com a Gerdau Agos Longos

S.A, unidade localizada no municipio de Aragariguama- SP.

O objetivo do curso € “proporcionar aos aprendizes formacdo inicial, visando a
qualificacdo para atuarem nas operagdes de controle dos processos siderurgicos tendo em
vista os procedimentos metalurgicos da producdo de agdo e do beneficiamento dos mesmos”

(SENAL 2014, p. 7).

Como requisitos de entrada, o aluno deve ter 18 anos completos e estar cursando a 2°
série do ensino médio na data de inicio do curso ¢ no maximo idade que lhe permita concluir

o curso antes de completar 24 anos e aprovag@o em processo seletivo correspondente.

A metodologia utilizada ¢ o PEARE, porém encontra-se em andamento a
reestruturacdo do curso para a modalidade MSEP, ambas, descritas anteriormente no capitulo

trés.

Segundo dados obtidos com o professor do curso, Sr. Artur Amadeu Gongalves Filho,
o curso forma a segunda turma de quatorze alunos em julho de 2017 e apresenta taxa de
efetivagdo em torno de 50%. Apesar da taxa de efetivacdo apresentar-se elevada, foi
mencionado pelo professor Artur que os alunos efetivados foram obrigados a desistir do curso

ampliando os indices de evasao.
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3.4.4 CAI - Assistente Administrativo

O curso de Assistente Administrativo foi iniciado em novembro de 2009, o Curso de
Aprendizagem Industrial — Assistente Administrativo foi criado em parceria com a CBA para
atendimento da cota de aprendizagem de pessoas com deficiéncia (PCD) fisica, auditiva

(parcial e total), visual (leve) e intelectual (leve).

De acordo com o SENAI (2011, p. 5) tinha como objetivo “proporcionar aos
aprendizes formac¢do inicial visando a qualificacdo para atuarem no apoio aos setores

administrativos, contabeis, financeiros e de recursos humanos de empresas”.

De novembro de 2009 a julho de 2011, o curso era destinado exclusivamente a PCD’s

da comunidade local e indicados pela CBA.

Em agosto de 2011, a Gerdau A¢os Longos, diante da mesma necessidade, fez parceria
com o SENAI e abriu uma turma para 16 alunos nos mesmos moldes que a CBA. Essa

parceria se estendeu até dezembro de 2013.

Em dezembro de 2014 a CBA passou a indicar aprendizes sem deficiéncia para o

curso de Assistente Administrativo, sendo hoje, a maior empregadora da unidade.
Foi regulamentado pelo Ato normativo RE 04/15 e apresentava metodologia PEARE.

Os requisitos para ingresso no curso eram: estar cursando, no minimo a 6*. Série do
ensino fundamental, ter no minimo 14 anos e, no maximo, idade que lhes permita concluir o
curso antes de completar 24 anos e aprovagdo em processo seletivo. O curso ¢ oferecido a
comunidade em dois momentos distintos, o chamado Processo Aluno Empregado (AE) e
Aluno Desempregado (AD). Primeiramente h4d um processo seletivo destinado
exclusivamente a candidatos indicados por empresa (AE), onde esses alunos recebem uma
carta de indicag@o da empresa contribuinte do SENAI que tenha inten¢do de contrata-lo como
aprendiz caso seja aprovado no processo seletivo. Nessa modalidade a empresa pode indicar

até cinco candidatos por vaga.

Num segundo momento, a escola realiza o processo (AD) onde, destina as vagas
remanescentes para a comunidade local sem a exigéncia da carta de indicacdo de uma

empresa.

Apesar do processo seletivo (AE) apresentar a vantagem de o aluno iniciar o curso ja

empregado, ha possibilidade no decorrer do curso, de que o aluno desempregado seja
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conduzido a processos seletivos e seja contratado por empresas da regido que sdo notificadas
pelo Ministério do Trabalho e Emprego e se veem obrigadas a cumprir a cota de

aprendizagem de acordo com a legislacdo j& mencionada no capitulo dois.

3.4.5 Grade curricular do curso

As primeiras turmas do CAI - Assistente Administrativo foram realizadas com
duragdo de 800 horas, o que corresponde a um ano de curso. As aulas tinham duragdo de 4
horas na escola e, para os alunos empregados, as demais 4 horas eram cumpridas na empresa

sempre em periodo inverso ao da aula.

O curso estava organizado conforme a grade curricular demonstrada no quadro a

seguir:
Quadro 19: Grade curricular CAI — Assistente Administrativo
Legislacio Componente Carga Horaria
Comunicagédo 80
< Informatica Basica 80
5 § Organizagdo de Escritorio 80
é 2 Fundamentos de Contabilidade e Custos 80
jg E Principios de Administragdo de Recursos Humanos 80
g Introdugdo ao Sistema Financeiro 60
§° g Fundamentos Bésicos da Logistica 60
- E Praticas Administrativas 280
Total 800

Fonte: SENAI (2011).

Cabe informar que a grade curricular se destinava tanto aos alunos PCD’s quanto aos
demais alunos. Para as turmas que continham alunos PCD’s havia uma intérprete de Lingua
Brasileira de Sinais (LIBRAS) em sala. Essa grade curricular foi utilizada entre o inicio do

curso, 03/11/2009 a 17/12/2015, periodo este selecionado como recorte da pesquisa.
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O curso passou por trés alteragdes apos o periodo de recorte de estudo. Na primeira
alteragdo, a carga horaria foi reduzida a metade, passando o curso a ter 400h (6 meses de

duragao).

Num segundo momento, o curso voltou a ter 800 horas, porém sofreu alteracdes na
grade curricular. A disciplina de Praticas Administrativas foi considerada como atividade a

ser realizada na empresa € n2o mais como componente a ser ministrado em sala de aula.

Na ultima alteragdo, vigente a partir de janeiro de 2017, houve uma reavaliacdo dos
componentes, por meio de um Comité envolvendo representantes de cada uma das escolas
que ofereciam o curso. A carga hordria foi mantida em 800h e houve alteracdo na

metodologia de ensino que passou a ser a MSEP.

Atualmente existe uma turma na unidade composta por quinze aprendizes que ja esta
enquadrada nesse novo plano de curso. A turma teve inicio em margo de 2017 em parceria
com duas empresas: Cargill Agricola S.A, empresa do ramo alimenticio localizada no
municipio de Mairinque ¢ a ADEZAN Embalagens e Servigos, empresa do ramo de operagao

logistica localizada no municipio de Aragariguama — SP.
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CAPITULO 4 PESQUISA REALIZADA NO CURSO DE ASSISTENTE
ADMINISTRATIVO

4.1 Objetivo

O objetivo do trabalho é responder a questdo de pesquisa: a metodologia aplicada no
curso de Aprendizagem de Assistente Administrativo se constitui em tipica modalidade do

Work Based Learning?

Para responder a questdao de pesquisa, buscou-se identificar de que forma ocorriam as
praticas na empresa € na escola e se as mesmas se caracterizavam como atividades tipicas de

Work Based Learning.

Utilizou-se como metodologia, além da revisdo de literatura, pesquisa com enfoque
misto de alcance exploratorio e descritivo com abordagem indutiva, utilizando-se como
instrumentos para sua realizagdo, levantamento de dados por meio do software Survey
Monkey com o universo de 142 (cento e quarenta e dois egressos do curso), além de entrevista
com um professor do curso, com o diretor da escola SENAI e da vivéncia da pesquisadora

como docente do curso.

4.2 Universo

O universo da pesquisa constituiu-se em alunos egressos do Curso de Aprendizagem
de Assistente Administrativo no periodo de novembro de 2009 a dezembro de 2015, pois, a

partir de janeiro de 2016 houve mudancas na carga horaria e grade curricular do curso.

Apos a definicdo do periodo de recorte do estudo, procedeu-se ao levantamento dos
dados das turmas realizadas no periodo, que consistiam em: quantidade de turmas realizadas,
quantidade de alunos matriculados e concluintes por turma, quantidade de alunos empregados

e desempregados e alunos PCD.
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Os dados foram disponibilizados pela escola SENAI “Anténio Ermirio de Moraes” por
meio de planilhas emitidas via Sistema de Gestdo de Servicos Educacionais e Tecnoldgicos

(SGSET) e foram compilados conforme demonstra o Quadro 20.
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Quadro 20: Levantamento das turmas do CAI - Assistente Administrativo Periodo novembro de 2009 a
julho de 2015
Turma Matriculados | Concluintes Em?)l;leng(;sdos PCD’s Emprelg)sédlt))s Gl
ADM - M1A 14 12 12 12 0
ADM TI1A 14 13 13 13 0
ADM - M1A 14 14 14 14 0
ADM - T1A 14 14 14 14 0
ADM - M1 - GERDAU 13 11 11 11 0
ADM - M1A 14 12 12 12 0
ADM - T1A 14 13 13 13 0
ADM-MI1-GERDAU 16 15 15 13 2
ADM -T1B 30 28 28 0 28
ADM - M1A 11 10 10 10 0
ADM - T1A 14 13 13 13 0
ADM - M1A-GERDAU 28 25 18 14
ADM-TIA-18 32 31 19 0 19
ADM - M1A CBA 15 12 12 11 1
ADM - T1A CBA 14 14 14 0 14
ADM - M1A-01 16 16 16 0 16
ADM - T1A-01 16 16 16 0 16
ADM - M1A 21 CBA 16 14 14 0 14
ADM - T1A 21 CBA 18 18 18 0 18
TOTAL 323 301 282 140 142

Fonte: Organizado pela autora com base em: SGSET (2015).

Diante da compilagdo dos dados notou-se que no decorrer do periodo foram

matriculados 323 alunos, sendo que, destes, 301 concluiram o curso (93,19%) e 22 evadiram

(6,81%).

Observou-se que dos 301 concluintes, 282 (93,69%) eram contratados como

aprendizes em empresas da regido.

No periodo, foram ofertadas dezenove turmas onde formaram-se 140 PCD’s (49,65%)

e 142 ndo PCD’s (50,35%).

Optou-se por selecionar por conveniéncia, apenas os alunos ndo PCD’S e empregados,

obtendo-se um novo universo composto por 142 alunos. A razdo dessa sele¢do deveu-se a

duas questdes principais: a diferencia¢do da contratagdo de aprendizagem para e do calculo de

cotas de PCD’s nas empresas, além de outras questdes que extrapolam o objeto de pesquisa.
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Sobre a primeira questdo, hd meng¢ao no art. 428, § 3°, da CLT, de que o contrato do
aluno aprendiz PCD podera ser prorrogado além dos dois anos previstos na legislagdo: “§ 3°
O contrato de aprendizagem ndo podera ser estipulado por mais 2 (dois) anos, exceto quando

se tratar de aprendiz portador de deficiéncia (Redacdo dada pela Lei n° 11.788, de 2008).

Com relagdo as cotas de aprendizagem, a Lei n® 8.213/1991, que dispde sobre os
Planos de Beneficios da Previdéncia Social e d4 outras providéncias, cita formas especificas

para célculos para PCD’s:

Art. 93 - a empresa com 100 ou mais funcionarios estd obrigada a preencher de dois
a cinco por cento dos seus cargos com beneficidrios reabilitados, ou pessoas
portadoras de deficiéncia, na seguinte propor¢do:

até 200 funcionarios.................... 2%
de 201 a 500 funcionarios........... 3%
de 501 a 1000 funcionarios......... 4%
de 1001 em diante funcionarios... 5% (BRASIL, 1991).

Diante desse aspecto, procedeu-se a segunda etapa de andlise do universo, com o
intuito de identificar quais foram as empresas contratantes de aprendizes nesse periodo. Para

tanto foi realizado um levantamento dos contratos de aprendizagem por meio do Quadro 21.
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Quadro 21: Levantamento das empresas contratantes de aprendizes - Periodo novembro de 2009 a julho de
2015
5 w
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Fonte: Organizado pela autora com base em: SGSET (2015)

Por meio deste levantamento identificou-se que 19 empresas da regido contrataram
aprendizes nesse periodo, sendo que a Companhia Brasileira de Aluminio (CBA) apresentou-
se como a maior contratante: 156 aprendizes, o que representa 55,32% do total de alunos no

periodo.
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4.3 Caracterizaciio da pesquisa

Optou-se por realizar uma pesquisa com enfoque misto, pois, como afirmam Sampieri,
Collado e Lucio (2013, p. 548) “envolve um processo de coleta, andlise e vinculo de dados
quantitativos e qualitativos em um mesmo estudo ou uma série de pesquisas para responder a

uma formulagdo do problema”.

Quanto ao alcance, entende-se como exploratdrio e descritivo, por buscar informagdes
a respeito de uma populacdo especifica, utilizando-se de abordagem indutiva, aliando o
referencial tedrico e a vivéncia pratica aos dois instrumentos de pesquisa utilizados:
questionario online (survey) direcionado aos egressos, a vivéncia da pesquisadora como
professora do curso, e um roteiro estruturado de entrevista direcionado a um professor do

curso e ao diretor do SENALI

4.3.1 Pesquisa com egressos

A pesquisa com egressos foi realizada por meio do envio do /ink do software e
ferramenta de pesquisa Survey Monkey, que segundo Barra ef al. (2012) é acreditado pela
International Standards Organization (ISO) 9241-11. Além disso, seu formato permite o
carregamento rapido das informagdes e respostas, o que geralmente agrada ao publico jovem

ao qual se destinou.

Num primeiro momento foi enviado um /ink para acesso ao questiondrio para quinze
egressos, de forma aleatoria. O mesmo ficou disponivel no periodo de 19/02/17 a 05/03/2017

com o objetivo de realizagdo de um pré-teste, onde obteve-se retorno de todos os egressos.

Apos a validag@o, uma nova versdo do questiondrio foi realizada. Dos 142 alunos do
universo de pesquisa, foi possivel contatar 128 alunos (90,14%), os quais receberam acesso ao

link do questionario.

A estrutura do questionario foi composta por 31 questdes (abertas, fechadas e em
escala Likert), organizadas em trés momentos distintos: Parte I — Identificacdo, Parte II —
Situacdo Profissional e Parte III - Sobre o curso de Aprendizagem Industrial e as atividades

praticas, presentes no Apéndice A.
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4.3.2 Entrevista com professor do curso e diretor do SENAI

Sampieri, Collado e Lucio (2013, p. 426) afirmam que “as entrevistas sdo ferramentas
empregadas quando o problema de estudo ndo pode ser observado ou ¢ muito dificil observa-

lo por ética ou complexidade”.

De maneira a proporcionar diversos angulos de andlise, foi realizada uma entrevista
com um Professor do Curso de Assistente Administrativo, Igor Sala de Figueiredo e com o

Prof. Adriano Ruiz Secco, Diretor da escola SENAI “Antonio Ermirio de Moraes”.

Atendendo-se as recomendagdes de Sampieri, Collado e Lucio (2013) a prdpria
pesquisadora conduziu as entrevistas, com base em um roteiro estruturado, contendo 26 (vinte

e seis) perguntas, que se encontra disponivel no Apéndice B.

4.4 Viabilidade

A partir da formulagdo do projeto de pesquisa houve a necessidade de consultar a
unidade sobre a possibilidade da realizagdo da pesquisa. O projeto foi bem aceito e apoiado

pela dire¢do, que prontamente providenciou a documentag¢ao necessaria.

De forma geral, por ser funciondria da unidade, professora do curso e manter contato
com grande parte dos egressos € com a equipe escolar da unidade, a autora ndo encontrou

dificuldades para a busca de informagdes.

4.5 Resultados

A seguir serdo demonstrados os resultados obtidos mediante a pesquisa com egressos €

entrevistas realizadas com um professor do curso e com o diretor do SENAL
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4.5.1 Pesquisa com os egressos

Os resultados aqui apresentados referem-se ao questiondrio encaminhado para o
universo de 128 alunos por meio do /ink do software e ferramenta de pesquisa Survey
Monkey. O questionario, disponivel no Apéndice A, foi estruturado em 31 (trinta e uma)
perguntas, organizadas em trés secdes: Parte I — Identificacdo, Parte II — Situagdo Profissional

e Parte III — Sobre o Curso de Aprendizagem Industrial e as atividades praticas.

Do universo de 128 alunos, 107 (85,59%) responderam a pesquisa. A primeira questio
tratava a respeito do consentimento em realizar a pesquisa. Obteve-se de aceite de 107

egressos, como demonstrado no Grafico 1.

Grafico 1: Aceite do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Sim

0% 10% 20% 30% 40% 0% G0% T0% 30% 0% 100%

Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

A partir da segunda questdo iniciou- se a Parte I — Identificaco.

A segunda questdo, relacionava-se ao género dos participantes. Dos 107 participantes,
100 responderam a essa questdo, sendo, 70% do sexo feminino e 30% do sexo masculino.

Notou-se maior predominancia de mulheres, como ¢ demonstrado no Grafico 2.
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Grafico 2: Género

Feminino T0,00%

Masculino 30,00%

% 10% 20% 30% 40% 30% 60% 0% 80% 90% 100%

Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

A terceira questdo relacionava-se ao periodo em que os egressos estudavam. Dos 107
participantes, 100 responderam a essa questdo. Notou-se que 33% estudavam no periodo da
manhi e 67% estudavam no periodo da tarde. O Grafico 3 demonstra que o resultado aponta

para uma maior predominancia de respondentes que estudavam no periodo da tarde.

Grafico 3: Periodo de estudos

Manha 33,00%

Tarde 67,00%

0% 10% 20% 30% 40% 0% G0% 0% 30% 0% 100%

Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

A quarta questdo tratava a respeito da data de ingresso no curso. Dos 107
participantes, 100 responderam a essa questdo. Os dados apontaram que 30% iniciaram o

curso em janeiro de 2015; 25% em julho de 2013; 18% em julho de 2014; 14% em julho de



90

2012 e por fim, 13% iniciaram o curso em janeiro de 2014. O Grafico 4 demonstra
predominancia de respondentes que iniciaram o curso em janeiro de 2015, justamente a ultima

turma antes da mudanca da grade curricular do curso.

Grafico 4: Data de ingresso no curso

Julho de 2012 - 14,00%

Julho de 2013 25,00%

Janeiro de 2014 13,00%

Jutho de 2018 - 18.00%
_ 30.00%

0% 10% 20% 30% 40% 20% G0% 0% 30% 90% 100%

Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

A quinta questdo tratava a respeito da idade dos egressos quando iniciaram o curso.
Dos 107 participantes, 100 responderam a essa questdo. O Grafico 5 demonstra que: 25%
ingressaram com 17 anos; 22% com 16 anos; 20% com 15 anos; 12% com 18 anos; 9% com
19 anos; 8% com 14 anos e 4% com 20 anos. Notou-se que a idade de ingresso no curso de
aprendizagem apresenta uma caracteristica bem diferente do que previam as primeiras

legislagdes sobre aprendizagem no pais.
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Grifico 5: Idade dos egressos quando iniciaram o curso

8,00%

-
-

15 20,00%

16 22,00%

17 25,00%

18 12,00%

19 9,00%

20 4,00%

21

22

0% 10% 20% 30% 40% 30% 60% 0% 80% 90% 100%

Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

A sexta questdo tratava a respeito da idade atual dos aprendizes. Dos 107
participantes, 100 responderam a essa questdo. O grafico 6 demonstra que 21% tem
atualmente 19 anos; 18% 18 anos; 17% 20 anos; 15% 21 anos; 11% 17 anos; 9% 22 anos; 5%
23 anos; 3% 24 anos e 1% 25 anos. Notou- se que apenas 1% dos alunos encontram-se fora da

faixa etaria que compreende a Aprendizagem Industrial.



Grafico 6: Idade atual dos egressos

17 11,00%

18 18,00%

19 21,00%
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17,00%
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22 9,00%
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Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).
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A sétima questdo relaciona-se a como foi o ingresso no Curso de Aprendizagem

“Assistente Administrativo”. Dos 107 participantes, 100 responderam a essa questdo. Os

resultados demonstraram que 65% dos egressos ingressaram pelo processo seletivo com carta

de indicagdo de empresas e 35% ingressaram pelo processo sem carta de indicagdo de

empresa. Os dados sdo demonstrados no grafico a seguir.
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Grifico 7: Como ingressou no curso

Processo
Seletivo com

carta de 65,00%
indicagdo de
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Processo
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carta de 35,00%
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Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

Na oitava questdo foi solicitado aos egressos sem carta de indicagdo, que
respondessem como conseguiram ingressar em empresas durante o curso e os dados obtidos
foram. Como demonstra o Grafico 8, 32 egressos responderam e os dados obtidos foram: 69%
por indicagcdo do SENAI; 16% empresas que procuraram o SENAI; 12% afirmaram que o
contato partiu da empresa e 3% afirmaram ter enviado curriculo para empresas. Notou-se que
0 meio mais eficiente para a contratacdo, no caso de alunos que ainda ndo foram contratados

como aprendizes, ¢ a indicagdo da prdpria escola.

Grafico 8: Como conseguiu emprego como aprendiz apos o inicio do curso

® Indicacao do SENAI
= Empresa procurou o SENAI
= Envio de curriculo a

empresa

« Contato via empresa

Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).
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A nona questdo referiu-se a escolaridade dos egressos. Dos 107 participantes, 100
responderam a essa questdo. O grafico 9 demonstra que 61% tinham o Ensino Médio
incompleto; 20% Ensino Médio Completo, 6% Fundamental Completo e 6% Curso Técnico
Completo; 3% Fundamental Incompleto e Superior Incompleto e 1% Curso Técnico
incompleto. Notou-se que mais da metade dos egressos tinham o Ensino Médio incompleto

quando ingressaram no curso.

Grafico 9: Escolaridade ao iniciar o curso

Ensino
Fundamental... . 6,00%

Ensino
Fundamental... I 3,00%

Ensino Medio
completo 20,00%

Ensino Medio
incomplﬂo _ 61'{]{]%
Curso Técnico
completo . 6,00%

Curso Técnico
incompleto 1,00%

Ensino
Superior... I 3,00%

0% 100% 20% 30% 40% 0% G0% T0% 30% 90% 100%
Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

A décima questdo referiu-se a remunerag@o atual dos egressos. Dos 107 participantes,
100 responderam a essa questdo. O grafico 10 demonstra que 59% tem remuneracdo abaixo
de R$ 1.000,00; 35% obtém remuneragdo entre R$ 1.001,00 ¢ R$ 2.000,00; e apenas 6%
obtém remuneragdo entre R$ 2.001,00 e R$ 3.000,00. Nota-se que a remuneracdo que

predomina entre os egressos € abaixo de R$ 1.000,00.
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Grifico 10: Remuneragio atual

Abaixo de RS
Entre RS
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Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

Partiu-se entdo para a analise da Parte II — Situacdo Profissional dos egressos.

A décima primeira questdo referiu-se a se os egressos ja haviam trabalhado antes de
ingressar no curso. Dos 107 participantes, 97 responderam a essa questdo. As respostas
obtidas foram de que 70,10% ndo havia trabalhado e que 29,90% ja havia trabalhado. Foi
solicitado aos alunos que ja haviam trabalhado que mencionassem onde ja haviam trabalhado;
o Grafico 11 demonstra que 45% ja havia trabalhado em empresa ou fabrica; 26% em
comércios, 15% em supermercados, 7% declararam que ja haviam trabalhado como aprendiz
em empresas/fabricas e 7% havia exercido atividade como estagiaria no SENAI. A partir dos
dados, € possivel identificar que a grande maioria, antes de buscar uma qualificagdo

profissional atua em empresas, fabricas, comércios e supermercados.
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Grafico 11: Ja havia trabalhado antes de iniciar o curso?

70,10%

Sim. Onde? 29,90%

0% 10% 20% 30% 40% 30% 50% T0% 80% 90% 100%

Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

O Grafico 12 demonstra que 45% havia trabalhado em empresas ou fabricas; 26% no

comércio; 15% no supermercado; 7% como aprendiz em empresas € 7% estagio no SENAL

Grafico 12: Locais onde haviam trabalhado antes do curso

m Empresa/Fabrica

» Comeércio

= Supermercado

« Aprendiz empresa/fabrica

m Estagio no SENAI

Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

A décima segunda questdo indagava se os egressos foram contratados pelas empresas
que os mantinham como aprendiz ao final do curso. Dos 107 participantes, 97 responderam a

essa questdo. O Grafico 13 demonstra que 92,78% afirmaram que ndo foram contratados,
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enquanto apenas 7,22% foram contratados ao final do curso. Nota-se que infelizmente, o

instituto da Aprendizagem ndo garante a permanéncia do aprendiz no mercado de trabalho.

Grafico 13: Contratacdo pela empresa apds o término do curso

Sim T7,22%

0% 10% 20% 30% 40% 30% 50% 0% 30% 0% 100%

Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

A décima terceira questdo referia-se a atual situacdo dos egressos. Dos 107
participantes, 97 responderam a essa questdo. O Grafico 14 demonstra que 40,21% estdo
trabalhando e estudando; 35,05% estdo apenas estudando; 13,40% ndo estdo trabalhando e
nem estudando e 11,34% estdo apenas trabalhando. Os dados apontam que a maioria dos
egressos continua buscando o estudo, porém apresentou-se uma faixa preocupante que nao

esta trabalhando e nem estudando.



Grifico 14: Situagdo atual dos egressos

Estou apenas
trabalhando. 11,34%

Estou
trabalhando ... 40,21%

Estou apenas

estudando, P.. 35,05%

Nio estou
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0% 10% 20% 30% 40% 50% B0% 70% 80% 90% 100%

Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).
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Foi solicitado aos 50 alunos que encontram-se trabalhando e estudando, ou somente

trabalhando, que respondessem a décima quarta questao.

Na décima quarta questdo foi solicitado aos egressos que respondessem se suas

atividades atuais de trabalho, relacionavam-se a area de formacdo do curso de Assistente

Administrativo. O grafico 15 demonstra que 50 alunos responderam a essa questdo € o0s

resultados obtidos foram muito equilibrados: Enquanto 54% trabalha em area correlata, 46%

ndo trabalha.

Grafico 15: Para os que trabalham, estdo atuando em area correlata ao curso?

Estou
trabalhando ... 54,00%

Estou
trabalhando ... 46,00%

0% 10% 20% 30% 40% 30% 60% 70% 80% 0% 100%

Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).
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Partiu-se entdo para a Parte III do questionario - Sobre o Curso de Aprendizagem

Industrial e as atividades praticas.

Na décima quinta questdo foi solicitado aos egressos que escolhessem trés opgdes que
se referiam aos motivos que escolheram o curso. Dos 107 participantes, 90 responderam a
essa questdo. O Grafico 16 demonstra que os trés motivos mais citados foram: “Para conhecer
mais a area” 64,44%; “para ingressar no mercado de trabalho” 58,89% e “porque pensava em

trabalhar na area” 47,78%.

Grafico 16: Motivos pelos quais escolheu o curso (selegdo de 3 opgdes)

Para conhecer
mais sobre a...

64,44%

Para ingressar

no mercado d.. 58,89%
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Porque

pretendia fa... 21, 11%
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Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

Na décima sexta questdo foi questionado aos egressos se enquanto eram aprendizes,

realizaram atividades praticas na empresa. Dos 107 participantes, 90 responderam a essa



questdo. Os resultados obtidos foram que: 63,33% dos egressos realizaram atividades praticas

e 36,67% nao.

Grafico 17:

Sim
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Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

Foi solicitado aos alunos que realizaram atividades praticas na empresa respondessem

as questoes de dezessete até a vinte e seis.

Na décima sétima questdo foi solicitado que os egressos descrevessem as atividades

realizadas na empresa. 57 egressos responderam e os dados foram compilados e organizados

em categorias, conforme demonstra o quadro a seguir:

Quadro 22: Atividades realizadas na empresa

Rotinas de escritorio

Digitacdo de documentos

Elaboragdo e encaminhamento de documentos
Organizagdo de documentos e arquivos
Elaboragdo de relatorios

Organizacdo e participagdo em reunides
Plastificacdo e encadernacdo de documentos
Informativos e comunicados

Elaboragdo de procedimentos

Uso de pacote Office para elaboragdo de planilhas,
graficos e demais atividades administrativas
Organizagdo de eventos

Atendimento telefonico e presencial de clientes
internos e externos

Atividades de 5°S

Departamento Pessoal/Recursos Humanos

Cadastro de funcionarios

Preenchimento de matriz de competéncias

Auxilio na elaborag@o de Folha de Pagamento
Auxilio nas atividades de recrutamento e seleg¢ao
Controle de banco de horas

Auxilio na documentagdo de admissdo de
funcionarios

Apontamento de horas/controle de ponto

Controle de atestados e declaragdes

Agendamento de exames admissionais, demissionais
e de retorno ao trabalho

Bloqueio e desbloqueio na entrada de funcionarios
Auxilio na integracdo de funcionarios




101

Suprimentos

Cotagdes, negociagdes, follow-up processos de
compras ¢ compras de materiais

Financeiro

Cobrangas e negociagdes

Emissdo e estorno de notas fiscais- DANFE
Digitalizacdo de notas fiscais

Conciliagdo de notas e registro

Entrada de Notas Fiscais no sistema

Seguranca do Trabalho

Controle de EPIs e EPC’s

Criagdo de documentos para a area

Ferramentas para seguranca no trabalho
Preparagdo de DD’s

Controle e gerenciamento de relatdrios de analise
de risco e inspegdes de seguranca

Acesso a Sistemas

Apdata
SAP

Almoxarifado

Controle de estoque (entrada e saida de materiais)
Realizac¢do de inventarios de materiais
Recebimento e separacdo de pedidos

Producio

Auxilio em célculos e analise de KPI's (Indicadores
de desempenho)

Acompanhamento de implantacdo de lean
manufacturing

Controle de consumo de insumos e ordem de
producdo

Atualizagdo de layout

Ordens de servigo e requisi¢do de materiais
Rotinas de manutengéo

Preenchimento de quadro KANBAN
Melhorias de processos

Controle e lancamento de dados da producao

Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

Notou-se que as atividades realizadas pelos aprendizes foram todas pertinentes aos

conteudos estudados no curso.

Na décima oitava questdo foi solicitado aos egressos que explicassem como foram
escolhidos para atuar na area. As informag¢des foram obtidas de acordo com o agrupamento de
respostas dos 48 egressos. 72,92% afirmaram que foram escolhidos por aptiddo, pelo perfil,
entrevista, curriculo ou porque foram escolhidos pelos tutores; 12,5% responderam que nao
sabem o critério, 10,42% afirmaram ter sido escolhidos aleatoriamente; 2,08% afirmou que
foi selecionado porque ja trabalhou na éarea e 2,08% por indicacdo de um parente que

trabalhava na empresa.

Na décima nona questdo foi perguntado aos egressos se durante as atividades praticas
na empresa, houve alguma orientago especifica para a realizagdo do trabalho. Responderam a
essa questdo 59 egressos. O Grafico 18 demonstra que 91,53% disseram ter recebido
orientacdo, enquanto 8,47% afirmou ndo ter recebido orientacdo durante as atividades

praticas.
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Grafico 18: Recebeu orientagdes para a realizag@o do trabalho?

Nio 847%

Sim. De quem
recebeu...

0% 10% 20% 30% 40% 20% G0% 0% 30% 90% 100%

Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

Aos respondentes da opgdo “sim” (54 egressos) foi solicitado que mencionassem
quem os orientava. As respostas foram agrupadas e os resultados obtidos foram: 81,48%
recebiam orientacdes dos tutores, encarregados, chefes e supervisores; 9,26% de funcionarios
e de todo o setor; 5,56% mencionaram tutores e colegas de trabalho e 3,70% mencionaram
que as orientacdes vinham dos professores em sala de aula. Notou-se pelos resultados que as

orientacdes vindas dos tutores e supervisores eram as principais recebidas pelos aprendizes

Na vigésima questdo foi perguntado aos alunos como eles aprendiam as tarefas na
empresa. Responderam a essa questdo 59 egressos. As respostas foram agrupadas e os
resultados obtidos foram: 47,47% afirmaram ter aprendido com explica¢des do tutor/gestor e
por meio de demonstragdes feitas por eles; 16,95% afirmaram que aprenderam por observagio
e pratica; 16,95% aprenderam com pessoas mais velhas, acompanhando tarefas e com o
auxilio de colegas do setor; 16,95% afirmaram que aprenderam aplicando os conhecimentos
obtidos no curso aliado a explica¢do do tutor; 1,69% aprendiam por anotacdes durante as
explicagdes. Notou-que a importancia da atividade do tutor na empresa, principalmente os
tutores que ficam atentos ao aprendizado do aluno. Outro fator interessante, foi a meng¢ao por
parte dos alunos nos conhecimentos aprendidos no curso que eram aplicados nas atividades da

empresa.

Na vigésima primeira questdo, foi perguntado aos egressos como se realizava o
planejamento das atividades didrias na empresa. Nessa questdo foram obtidas 60 respostas. O
Grafico 19 demonstra que 41,67% afirmaram que na maioria das vezes havia planejamento

diario das atividades; 33,33% afirmaram sempre ocorria o planejamento diario das atividades;
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11,67% afirmaram que acontecia raramente; 8,33% ndo souberam opinar e por fim, 5%

afirmaram que nunca havia um planejamento das atividades diarias.

Grafico 19: Sobre o planejamento diario das atividades
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Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

90% 100%

Na vigésima segunda questdo foi perguntado aos egressos, qual a frequéncia com que

recorriam aos seus tutores para tirar duvidas e aprender novas tarefas. Nessa questdo foram

obtidas 60 respostas. O Grafico 20 demonstra que 71,67% afirmaram que essa situagdo

ocorria diariamente; 11,67% mencionaram quinzenalmente; 8,33%

mencionaram

mensalmente; 3,33% mencionaram anualmente e 5% informaram que nunca recorreram ao

tutor para tirar dividas e aprender uma nova tarefa.
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Grifico 20: Frequéncia com que recorria ao tutor para sanar duvidas e aprender tarefas
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Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

Na vigésima terceira questdo foi perguntado aos egressos se durante o periodo de
atividades de empresa, realizaram as mesmas tarefas, permaneceram no mesmo setor,
migraram para varios setores ou, atendeu varios setores ao mesmo tempo. O grafico 21
demonstra que 66,67% afirmaram que permaneceram no mesmo setor e realizaram tarefas
diferentes; 25% permaneceram no mesmo setor realizando as mesmas tarefas; 3,33%
informaram que migraram para varios setores; 3,33% atendeu a varios setores da fabrica ao
mesmo tempo e por fim, 1,67% ndo souberam opinar sobre a questdo. Relacionando o
resultado majoritario dessa questdo a descricdo de atividades realizadas pelos aprendizes
(questdo 17) nota-se a diversidade de tarefas realizadas e as diversas possibilidade de

aprendizado aos egressos.
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Grifico 21: Durante o periodo de atividades na empresa
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Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

Na vigésima quarta questdo foi perguntado aos alunos se os tutores lhe davam
feedback sobre o trabalho que realizavam. Nessa questdo foram obtidas 60 respostas. O
Grafico 22 demonstra que 80% responderam que sim e 20% responderam que ndo. Foi

solicitado aos egressos que responderam que sim, descrevessem como ocorria esse feedback.

Grafico 22: O tutor fornecia feedback sobre as atividades realizadas?
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Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).
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Dos respondentes da opg¢do sim, 48 mencionaram como recebiam o feedback e o
resultado foi o seguinte: 54,17% afirmaram que recebiam feedback em conversas e reunides
com o tutor; 31,25% afirmaram ter recebido feedback em conversa com o tutor durante o
preenchimento do Relatorio Mensal de Atividades enviado pelo SENAI; 12,50% afirmaram
que ocorria feedback enquanto e depois que as tarefas eram realizadas e, por fim, 2,08%
afirmou que recebia mais feedback dos colegas de trabalho do que do tutor. Notou-se diante
dos dados apresentados que os aprendizes recebiam feedback de maneira sistémica de seus
superiores, e relataram esse processo de forma muito positiva e que auxiliou no aprendizado

diario nas empresas.

Na vigésima quinta questao, foi perguntado aos alunos sobre o impacto das atividades
praticas na empresa em sua formagdo. Responderam a essa questido 60 egressos. O Grafico 23
demonstra que 58,33% afirmaram que todas as praticas foram fundamentais em sua formagao;
33,33% afirmaram que grande parte das praticas foram fundamentais em sua formacgao; 5%
ndo souberam opinar; 1,67% afirmou que a maioria das praticas foi fundamental em sua
formacao e por fim, 1,67% afirmou que as praticas foram indiferentes a sua formac¢ao. Notou-
se por meio dos resultados que as atividades praticas tém muita relevancia no aprendizado dos

alunos.

Grafico 23: Sobre a pratica vivenciada na empresa
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Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).
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Na vigésima sexta questdo foi direcionada a todos os respondentes, visto que
perguntava aos egressos sobre o impacto das atividades praticas em sala de aula em sua
formacdo. Responderam a essa questdo 90 egressos. O Gréafico 24 demonstra que 74,44%
afirmaram que todas as praticas foram fundamentais em sua formacao; 24,44% afirmaram que
grande parte das praticas foram fundamentais em sua formacdo e, por fim, 1,11% nao

souberam opinar sobre a questao.

Grafico 24: Sobre a praticas em sala de aula
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Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

Foi disponibilizado aos egressos um campo de comentarios que foram transcritos

conforme quadro a seguir:
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Quadro 23: Comentarios dos egressos sobre a questdo 26

1.) “As praticas facilitavam muito o modo como trabalhavamos, dando orienta¢des basicas de como agir em
determinadas circunstancias dentro da empresa, era 6timo que isso era abordado primeiramente em sala de
aula para que quando estivéssemos lidando com os desafios praticos da nossa atuacdo, saberiamos como agir
da melhor forma possivel”.

2.) “Otimo ambiente, e professores excelentes! ”

3.) “Aprendi muito com o curso, tanto na area designada quanto pessoa”

4.) “Cada aprendizado e atividades me fizeram adquirir mais conhecimento sobre o curso, além do meu
crescimento/transformagdo pessoal”.

5.) “Tive profissionais excelentes me orientando no senai”.

6.) “As aulas praticas foram muito importantes para o entendimento de todo o curso em si”

7.) “explicacdes Otimas e 6timo auxilio dos professores, nos aprendemos ¢ entendemos, ¢ ndo decoramos”.
8.) “O Senai além de ter me ensinado coisas para o meio profissional, me ensinou coisas pra vida”.

9.) “O curso me enriqueceu como profissional e como pessoa”.

10.) “Professores excelentes”

11.) “As atividades praticas fizeram com que eu ndo desistisse do curso”

12.) “Eram 6timas porque era possivel ver na empresa o que era ensinado na sala de aula”

Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

Notou-se por meio das respostas dos egressos foi reforcado que, além das atividades
praticas, que segundo eles enriqueceu muito o seu aprendizado, as atividades realizadas

contribuiram também para sua formagdo enquanto ser humano.

Na vigésima sétima questdo, foi perguntado aos egressos sobre os impactos dos
conteudos estudados no curso em sua formagdo. Responderam a essa questdo 90 egressos. O
Grafico 25 demonstra que 67,78% afirmaram que todos os contetidos foram essenciais para
sua formacdo; 30% afirmou que a maioria dos conteudos foi essencial em sua formagdo e por

fim, 2,22% ndo soube opinar sobre isso.
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Grafico 25: Sobre as atividades realizadas no curso
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Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

Foi disponibilizado aos egressos um campo de comentarios que foram transcritos

conforme quadro a seguir:

Quadro 24: Comentarios dos egressos sobre a questio 27

1.) “Foram muito importantes para a minha formagao profissional e formag@o enquanto individuo, nogdes de
ética, respeito, empatia, profissionalismo, entre outros”.

2.) “o curso ¢ de muita qualidade”
3.) “grande parte ajudou em varias outras areas, ¢ ndo so6 na administragdo”

4.) “Atualmente ndo estou cursando administragdo, mas no curso do qual eu escolhi para minha graduacéo,
muitas das matérias que eu aprendi no curso me ajudaram”.

Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

Notou-se que por meio das respostas dos egressos que foram reforgcados, assim como
na questdo anterior, que as atividades realizadas contribuiram também para sua formagao
enquanto ser humano e profissional em outras areas.

Na vigésima oitava questdo foi perguntado aos egressos sobre o conceito que
atribuiam ao papel do professor durante o curso. Responderam a essa questdo 90 egressos. O

Grafico 26 demonstra que 96,67% mencionaram como muito importante o papel do professor
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durante o curso, 1,11% mencionou ser importante e 2,22% nao soube opinar sobre a questao.

Nota-se que para os egressos o papel do professor € muito importante em sua formagao.

Grafico 26: Quanto ao papel do professor durante o curso
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Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

Na vigésima nona questdo foi perguntado aos egressos sobre a correspondéncia entre
os conteudos aprendidos em sala de aula e as atividades praticas ocorridas no mercado de
trabalho. Responderam a essa questdo 90 egressos. O grafico 27 demonstra que 53,33%
afirmaram que houve correspondéncia entre os conteidos aprendidos em sala de aula e as
praticas ocorridas no mercado de trabalho; 26,67% afirmaram que houve extrema
importancia; 15,56% ndo souberam opinar sobre isso; 3,33% afirmaram que ndo houve

correspondéncia e 1,11% afirmou que ndo houve nenhuma correspondéncia.
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Grifico 27: Sobre a correspondéncia entre o que foi aprendido em sala de aula e a pratica
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Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

Foi disponibilizado aos egressos um campo de comentarios que foram transcritos

conforme quadro a seguir:

Quadro 25: Comentarios dos egressos sobre a questdo 29

1.) “Houve correspondéncia em relagdo aos assuntos tratados em aula com o que faziamos na empresa”.

2.) “néo coloco extrema pois, na area em que fiquei o meu gestor ndo sabia de tudo que era conteudo do
curso, eu explicava para ele e ele aprendia comigo também. Uma troca de conhecimento”

3.) “néo trabalhei ainda”

4.) “Na minha empresa, tinha que ficar limpando caixas. Mas ja trabalhei com adm ¢ tudo que aprendi foi
usado”

5.) “Pois hoje ndo atuo na area correspondente ao curso”

Fonte: Elaborado pela autora por meio do Survey Monkey (2017).

Notou-se que para a maioria dos alunos, os contetidos ensinados em sala de aula
puderam ser aplicados em contextos do mundo do trabalho. Nos comentarios mencionados,
chamou a atencdo o relato do aluno que mencionou “ficar limpando caixas” o que certamente

ndo atende aos objetivos do curso de Aprendizagem.
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Na trigésima questdo foi perguntado aos egressos o que mudariam no curso.
Responderam a essa questdo 90 egressos. As respostas foram agrupadas em categorias € 0s
resultados foram: 57,78% afirmaram que ndo mudaria nada pois, o curso atendeu ou superou
suas expectativas; 10% afirmaram que gostariam de mais atividades praticas no curso. Dentre
as justificativas, foi mencionado que essas atividades ajudam muito no entendimento; 10%
gostariam que a carga horaria do curso fosse ampliada. Dentre as justificativas mencionadas
citaram que existem conteidos que podem ser mais explorados; 4,44% informaram que
gostariam de mais interacdo entre a escola e a empresa; 4,44% solicitaram mais aulas de
informatica; 2,22% mais visitas técnicas; 2,22% mudariam a dindmica em aulas teoricas e
mais longas; 2,22% mencionaram que gostariam de mais atividades praticas e maior carga
horéaria; 1,11% colocariam mais um professor no curso; 1,11% mudariam as aulas de RH;
1,11% incluiria uma matéria sobre ética profissional, postura organizacional e inglés basico e
intermediario; 1,11% mencionaram mais aulas em espagos livres e com interagdo com outras
turmas; 1,11% solicitaram mais aulas de informatica, logistica e contabilidade; 1,11%
mudanga de contetidos que ndo estdo mais em uso no contexto real de mercado. Notou-se que
grande parte dos egressos estd satisfeita com o curso. Dentre as mudancas citadas, grande
parte delas sdo positivas, pois referem-se a mais carga hordria e mais atividades praticas, o

que demonstra que gostariam de permanecer mais tempo na escola.

Na trigésima primeira gestao foi perguntado aos egressos o que destacavam no curso.
Responderam a essa questio 90 egressos e os resultados foram: 60% dos egressos destacaram
a qualidade dos professores, a forma de ensino, a relagdo com os alunos e o feedback que
recebiam; 13,22 % destacaram as atividades praticas, os semindrios, as visitas técnicas € os
trabalhos em grupo; 5,56% mencionaram que tudo mereceu destaque; 5,56% destacaram o
aprendizado além da matéria técnica; 3,33% mencionou que ndo destacava nada; 3,33%
destacou a aprendizagem para ingresso no mercado de trabalho; 3,33% mencionou a seriedade
e organizacdo no conteddo e desenvolvimento do curso; 1,11% ndo se lembrou; 1,11%
destacou a aula de RH e 1,11% destacou a aula de contabilidade. Notou-se que os egressos
consideraram muito importante a atuagdo do docente ¢ a forma de conducdo do curso, o que

pareceu ter colaborado muito em sua formagao.

A seguir serdo demonstrados os dados obtidos mediante entrevista realizada com um

professor do curso e com o diretor do SENAL
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4.5.2 Entrevista com um professor do curso

Foi realizada no dia cinco de junho de 2017, entrevista com um professor da Escola

SENAI “Anténio Ermirio de Moraes”, Igor Sala de Figueiredo.

A entrevista foi conduzida pela pesquisadora e baseou-se em roteiro com 26 (vinte e
seis) perguntas, divididas em trés partes: Parte I — Identificagcdo; Parte II — Estrutura e Parte III

Processo, O roteiro encontra-se disponivel no Apéndice B.
Sobre a Parte I — Identificagdo, os dados obtidos foram:

O professor Igor tem 37 anos, ¢ graduado em Administracio de Empresas e
Tecnologia em Logistica pela Universidade de Sorocaba — UNISO-SP. Possui Formacgao
Pedagdgica pelo Centro Paula Souza- SP e Pods-Graduagdo em Gestdo Ambiental e

Sustentabilidade pela UFSCAR — SP.

E funcionario do SENAI ha onze anos, sendo seis deles atuando como professor do
Curso de Assistente Administrativo. Além do SENAI, o professor atua na ETEC de

Mairinque como professor e coordenador do Curso Técnico em Logistica ha sete anos.

Sobre a sétima questdo relacionava-se ao porqué e como se tornou professor do Curso
de Assistente Administrativo. O professor mencionou que esta na instituicdo hé quase doze
anos, atuava na area administrativa e tinha vontade de ser professor por gostar da area e por
ver que a area de docéncia era mais valorizada no aspecto financeiro na instituicdo, do que a

area administrativa.

Quando terminou a segunda faculdade intensificou a vontade de ser professor e
participou de um processo seletivo exclusivo para atender 8 CBA em um curso de Assistente

Administrativo voltado a PCD’s, foi aprovado e tornou-se professor do curso.

Sobre a Parte II — Estrutura, a nona questdo relacionava-se ao motivo da criagdo do
Curso de Aprendizagem de Assistente Administrativo. O professor informou que o curso foi
criado na unidade de Aluminio para atender a demanda da empresa CBA que precisava
cumprir a cota de pessoas com deficiéncia. Atualmente o curso faz necessario devido a grande

demanda de assistentes administrativos na regido.

A décima questdo abordava se o professor tinha conhecimento se a CBA realizou
algum tipo de preparag@o ou adaptagdo para receber os aprendizes. O professor informou que

sabe que a empresa faz a integragdo com os aprendizes quando sdo contratados. Nessa
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integragdo sdo abordados aspectos relativos a politica da empresa, seguranca e setores em que

os aprendizes trabalharao.

A décima primeira questdo referia-se se a CBA ou o SENAI ofereceram algum tipo de
treinamento ou capacitagdo para professores e tutores. O professor respondeu que os
professores sdo encaminhados para treinamento institucional por meio de um Programa
denominado Pro-Educador, oferecendo programagdes anuais de capacitagdes aos funcionarios

da institui¢do.

Considerou ainda que o SENAI realiza treinamento especifico para os tutores das
empresas para que eles possam se orientar quanto as regras da Aprendizagem, nivel de
autonomia dos alunos durante suas atividades e para que ndo ocorra nenhum imprevisto ou

desvio de atuag@o no desenvolvimento no trabalho na empresa.

A décima segunda questdo referiu-se a disponibilizacido do plano de curso e da ementa
de contetdos aos tutores. O professor mencionou que provavelmente tenha sido

disponibilizado para que os tutores tenham uma ideia sobre qual o perfil profissional do curso.

Sobre a Parte III — Processo, a décima terceira pergunta mencionava como foi
realizado o processo de selecdo dos alunos e se houve alguma participagdo da direcdo nessa
etapa. O professor informou que o processo tradicional ¢ realizado por indicagdo de alunos

pela empresa por meio de carta de indicagao no processo de aluno empregado.

Esses alunos realizam a prova e sdo selecionados pela empresa que os indicou. As
vagas remanescentes sdo disponibilizadas para a comunidade e esses alunos realizam o curso
na mesma turma que os alunos empregados, tendo a chance de contratacdo no decorrer do

Curso.

O professor mencionou uma situagdo diferenciada que ocorreu no ultimo processo
seletivo, em carater especial para uma turma de quinze alunos das empresas Cargill e Adezan.
O processo foi realizado baseado em uma selegdo de emprego composto por avaliacdes,
dinamicas e atividades de situa¢do problema, para definir qual aluno teria o perfil que vinha

ao encontro do que a empresa esperava.

Ressaltou ainda que como professor nunca participou na sele¢do e que os professores

recebem os alunos selecionados pelo processo seletivo no inicio das aulas.

Na décima quarta questdo, foi perguntado ao professor como os alunos foram

designados para suas areas de atuacdo. O professor informou ndo ter informagdes sobre isso,
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porém acredita que CBA pergunta aos aprendizes qual setor gostariam de atuar € que em

funcdo disso, a empresa os direciona de acordo com analise de perfil e afinidade a area.

Na décima quinta questdo, foi perguntado como as tarefas eram designadas aos
aprendizes e qual a periodicidade dessa designacdo. O professor afirmou ndo ter detalhes de
como os tutores ensinam os aprendizes e qual a frequéncia. Acredita que isso ocorre de

acordo com a area e que o trabalho ¢ realizado de acordo com a necessidade.

Na décima sexta questdo, foi perguntado se durante a realizagdo do curso os alunos
permaneceram no mesmo setor, ou se fizeram rodizio de tarefas e de setores. O professor Igor
mencionou que soube de casos em que houve o rodizio, porém acredita que ndo seja tio
frequente e que normalmente o aprendiz permanecem no mesmo setor durante todo o periodo

da Aprendizagem.

Na décima sétima questdo foi perguntado se houve contato entre os professores e
tutores durante a realizacdo do curso e se o professor considerava isso importante. O professor
afirmou que acha esse contato de extrema importancia para que haja dialogo e que sejam
identificadas necessidades e desempenho dos aprendizes na empresa. Considerou ainda a
possibilidade de nesse contato a empresa passar a exaltar dentro de seu ambiente aspectos

atitudinais, que ja sdo desenvolvidos no curso.

Ratificou que os professores recebem feedback do desempenho dos aprendizes
mensalmente e que acredita que caso haja algum contato, deve ocorrer com a equipe de gestio

(coordenagdo e dire¢do).

Na décima oitava questdo foi questionado se havia um planejamento de atividades
para os aprendizes e se houvesse, como funcionava. O professor ndo soube informar como
1sso ocorre na empresa, porém, afirmou que na escola ha planejamento desde a aula inaugural

por meio de cronograma de aulas e de acordo com o perfil profissional do curso.

Na décima nona questdo, foi questionado como era realizado o acompanhamento das
tarefas desenvolvidas pelos aprendizes. O professor mencionou que ¢ encaminhado
mensalmente via aprendiz o Relatorio de Atividades na Empresa que € preenchido pelo aluno
e levado para o tutor na empresa. Nesse relatério existem perguntas relativas ao
desenvolvimento de atividades na empresa, convivéncia e dificuldades enfrentadas pelo
aprendiz. Por meio dele o tutor tem a possibilidade de dar feedback para o aprendiz e para os
professores informando se o aprendiz estd atendendo as expectativas ou se estd ocorrendo

algum tipo de problema ou dificuldade.
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Na vigésima questdo foi perguntado se havia algum tipo de acompanhamento referente
ao rendimento e comportamento dos aprendizes durante suas atividades no SENAI e na CBA.
O professor mencionou que na empresa, isso ocorre por meio do Relatorio de Atividades na
Empresa, onde o professor 1€, faz a verificacdo se ha alguma situacdo problematica e da seu
parecer mensal. Além disso, mencionou que acredita que a coordenacgdo e a orientagdo escolar
do SENAI tenham contato frequente com o responsavel da empresa para saber qual o
comportamento que esses aprendizes apresentam e quando ha qualquer problema,

normalmente a empresa comunica a coordenacdo do SENAL

Na vigésima primeira questdo foi perguntado se o professor acreditava que os
conteudos ministrados durante o curso atenderam as necessidades da empresa. O professor
Igor respondeu que sim, porém ressaltou que é de extrema importancia que esses conteidos
sejam sempre atualizados e que haja o contato da empresa com a escola informando qual sua
real necessidade tendo em vista que os processos se atualizam com uma velocidade muito

grande na atual conjuntura.

Na vigésima segunda questdo foi perguntado se houve algum tipo de melhoria nos
processos da empresa, sugeridas pelos aprendizes. O professor Igor mencionou que ja teve
conhecimento de melhorias propostas pelos alunos no que se refere a organizacdo de /ayout,
organizagdo de planilhas de controle, sugestdes no atendimento ao cliente e que alunos foram

agraciados com algum tipo de reconhecimento em razdo da melhoria proposta.

Na vigésima terceira questdo foi perguntado como o professor avaliava a postura do
aluno do curso de Assistente Administrativo. Afirmou que vé como diferenciada em relacdo
aos outros alunos da escola, provavelmente por essa ser uma cobranga dos professores do
curso. Complementou ainda que recebe feedback dessa postura dos funciondrios da secretaria
da escola e dos terceirizados que realizam servigos de portaria e limpeza, que consideram os

alunos educados e organizados.

Na vigésima quarta questdo, foi perguntado ao professor se acreditava que o que foi
ensinado em sala de aula colaborou para o desenvolvimento das atividades na empresa. O
professor mencionou que com certeza o que ¢ ensinado em sala de aula colabora e muito
dentro da empresa, ndo sé no que se refere a parte técnica, mas também a questdes voltadas as
atitudes, comportamentos, as questdes de comunicagdo, desenvolvimento, apresentagao.
Percebe-se no final do curso, que os alunos que tém comprometimento e estdo muito mais

preparados para desenvolver suas atividades no mercado de trabalho.
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Na vigésima quinta questdo, foi perguntado ao professor o que precisaria ser
melhorado no curso. O professor acredita que o ideal seriam turmas formadas com dezesseis

alunos e que cada aluno tivesse sempre a sua disposi¢do um computador com internet.

Considerou isso importante pelo computador ser a principal ferramenta do assistente
administrativo, e para que ela potencializasse o que € ensinado em aula e fizesse com que o
proprio aluno buscasse mais informacdes e se tornasse mais autonomo em suas atividades.
Afirmou que por meio de mais computadores mais atividades praticas poderiam ser

realizadas.

Comentou também sobre o contetido programatico do curso que deve ser sempre
analisado de acordo com a regido e com o que a empresa realmente busca. Mencionou que ¢
necessario que “haja mais praticidade e menos teoria”, explicando que o foco deve ser no que
realmente o aprendiz vai precisar para desenvolver suas atividades na empresa, ao invés de
montar o plano de curso de acordo com afinidades a areas de quem desenvolve o plano de
curso. Ratificou que ¢ preciso olhar para a pratica, ou seja, o que o aluno precisa aprender

para desenvolver o que as empresas estao esperando.

Por fim, mencionou que ¢ necessario que sejam feitas melhorias nos ambientes de
ensino os deixando mais adequados ainda para que proporcionem a pratica ao aprendiz muito
proxima ao que ele realiza na empresa. Destacou que hd uma boa estrutura na escola com
recursos audiovisuais, computadores, porém poderia ser melhorada para o desenvolvimento

do trabalho dos alunos.

Na vigésima sexta questdo, foi perguntado ao professor o que se destaca no curso. Foi
mencionado pelo professor que o que se destaca além, da parte técnica, € a cobranga que os
professores fazem em relagdo a postura profissional que o mercado espera desse aluno. Para o
professor ndo héd muita mudanga técnica de um curso para outro, por isso, destaca a atitude do

aluno como seu diferencial no mercado de trabalho.

4.5.3 Entrevista com o diretor do SENAI

Foi realizada no dia dois de junho de 2017, entrevista com o diretor da Escola SENAI

“Antonio Ermirio de Moraes”, professor Adriano Ruiz Secco.
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A entrevista foi conduzida pela pesquisadora e baseou-se em roteiro com 26 (vinte e
seis) perguntas, divididas em trés partes: Parte I — Identificagcdo; Parte II — Estrutura e Parte III

Processo, o roteiro encontra-se disponivel no Apéndice B.
Sobre a Parte I — Identificagdo, os dados obtidos foram:

O professor Adriano tem 54 anos, ¢ formado em Tecnologia Mecanica em Processos
de Producao pela FATEC — SP, e possui MBA em Gestao Educacional pela FMU-SP e, MBA
em Gestdo Estratégica de Instituicdes de Educagdo pelo SENAI — Floriandpolis-SC.

E funcionario do SENAI ha vinte e cinco anos, sendo nove deles como Diretor da
Unidade SENAI “Antonio Ermirio de Moraes” ¢ do Centro de Treinamento SENAI

Mairinque.

Tem formacdo na area de educagdo e atuou como instrutor do Curso de Aprendizagem
Industrial de Mecanico de Usinagem na Escola SENAI “Mariano Ferraz”, localizado na Vila
Leopoldina — SP, como Técnico em Educa¢do no setor de producdo de materiais didaticos
para o Telecurso 2000 ¢ como Coordenador Técnico no SENAI Prof. “Vicente Amato”

localizado em Jandira SP.

Sobre a Parte II — Estrutura, a nona questdo relacionava-se ao motivo da criagdo do
Curso de Aprendizagem de Assistente Administrativo”. O diretor mencionou que nasceu de
uma demanda da empresa CBA, que solicitou o curso, cabendo ao SENAI a redagdo do Plano

de Curso e sua realizagao.

A décima questdo abordava se tinha conhecimento se a CBA realizou algum tipo de
preparagdo ou adaptagdo para receber os aprendizes. Foi mencionado pelo diretor que ele ndo
tinha conhecimento prévio, mas acredita que no momento de adaptagdo houve o treinamento
do tutor referente a esse aprendiz que chegava a empresa, onde foi feito dentro da empresa
uma analise de que tipo de trabalho que poderia ser solicitado ao aprendiz de acordo com o

progresso dessa formacdo embasada no plano de curso.

A décima primeira questao referia-se se a CBA ou o SENAI ofereceram algum tipo de
treinamento ou capacitagdo para professores e tutores. O professor mencionou que foi
oferecida capacitacdo de 20 horas presenciais aos tutores, onde os mesmos conheceram a Lei
da Aprendizagem e aquilo que pode ser solicitado ao aprendiz dentro da empresa. Lembrando
sempre que o jovem ¢ um aprendiz e estd sendo preparado nido podendo cobrar produgdo ou
performance desses jovens. Nao foi mencionado pelo professor nenhum tipo de treinamento

aos pI’OfGSSOI’GS.



119

A décima segunda questao referiu-se a disponibiliza¢do do plano de curso e da ementa
de contetidos aos tutores. A resposta dada pelo diretor foi de que com certeza essas

informagdes foram disponibilizadas aos tutores.

Sobre a Parte III — Processo, a décima terceira pergunta mencionava como foi
realizado o processo de sele¢do dos alunos e se houve alguma participagdo da direcdo nessa
etapa. O diretor respondeu que indiretamente houve participagdo, pois, o0 SENAI realiza um
processo seletivo onde primeiramente € aberto a empresa, conhecido como processo aluno
empregado (AE). Nesse momento a empresa indica até cinco candidatos para cada vaga; os
candidatos fazem o processo seletivo e € feita a gradagdo dos mesmos por notas onde, apenas
os alunos que obtiveram classificag@o inferior, ndo podem ser aproveitados pela empresa. No
momento da escolha, a empresa poderd selecionar qualquer aluno, ndo sendo necessario

respeitar a classificagdo do processo seletivo.

Na décima quarta questido, foi perguntado ao diretor como os alunos foram designados
para suas areas de atuacdo. O diretor alegou ndo conhecer esse processo por se tratar de algo
interno na empresa. Mencionou que a Unica exigéncia é que os alunos sejam alocados na area

administrativa.

Na décima quinta questdo, foi perguntado como as tarefas eram designadas aos
aprendizes e qual a periodicidade dessa designagdo. O diretor respondeu que as tarefas nao
seguem sequéncia légica na empresa porque o SENAI garante a parte tedrica e pratica em sua
formagdo em sala de aula. O que ocorre é que o aprendiz se aperfeigoa em suas atividades

ocorridas na empresa.

Na décima sexta questdo, foi perguntado se durante a realizacdo do curso, ou seja,
durante um ano, os alunos permaneceram no mesmo setor, ou se fizeram rodizio de tarefas e
de setores. O diretor mencionou que esta previsto um rodizio de tarefas, porém acredita que
internamente isso ndo ocorre em funcdo de confianga que existe entre o tutor € o aluno.
Acredita que essa relagdo ndo permite que o aprendiz va para outros setores € que iSso ocorre
por “certo ciume” por parte do tutor que prefere que o aprendiz permaneca no setor onde esta

sendo treinado porque ja tem performance em suas atividades.

Na décima sétima questdo foi perguntado se houve contato entre os professores e
tutores durante a realizacdo do curso e se o diretor considerava isso importante. O diretor
mencionou que acha isso importante mas informou que isso ndo aconteceu. Questionado

sobre o motivo desse contato ndo ter ocorrido, mencionou que o SENAI ndo estimulou esse
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contato, e que isso deveria ser estimulado para que o tutor ndo cobre do aprendiz coisas que

ainda ndo foram ensinadas ao aluno.

Na décima oitava questdo foi perguntado se havia um planejamento de atividades para
os aprendizes e se houvesse, como funcionava. O diretor Adriano respondeu que na empresa
ndo ha planejamento e que as atividades ocorrem conforme ocorre a demanda de trabalho. Por
meio da demanda ¢ ensinado ao aprendiz como realizar a tarefa. Mencionou ainda que o

planejamento ocorre somente no SENAL

Na décima nona questdo, foi perguntado como era realizado o acompanhamento das
tarefas desenvolvidas pelos aprendizes. O diretor mencionou que isso ocorre de acordo com o

tutor que verifica in loco se o que foi explicado ao aprendiz foi realizado de acordo.

Na vigésima questdo foi perguntado se havia algum tipo de acompanhamento referente
ao rendimento e comportamento dos aprendizes durante suas atividades no SENAI e na CBA.
O diretor respondeu que no caso do SENAI com certeza ha o acompanhamento tanto do
rendimento quanto do comportamento, porém na empresa, afirmou que ndo acontece, € que
quando acontece ocorre muitas vezes de forma subjetiva, empirica, muito informal e sem

planejamento.

Na vigésima primeira questdo foi perguntado se o diretor acreditava que os conteudos
ministrados durante o curso atenderam as necessidades da empresa. Mencionou que sem

davidas devido ao sucesso de aproveitamento e efetivagdo dos aprendizes.

Na vigésima segunda questdo foi perguntado se houve algum tipo de melhoria nos
processos da empresa sugeridas pelos aprendizes. O diretor mencionou que tem sempre bons
exemplos e relatou o caso de um aprendiz do curso de Assistente Administrativo que conhece
bem a rotina administrativa e estd ajudando a organizar um setor produtivo que ¢é
desorganizado. Ele consegue organizar e informatizar alguns procedimentos e deixa-los
disponiveis para os funciondrios da darea. Relatou que os funciondrios mencionaram que
depois da chegada do garoto a rotina mudou e melhorou muito, inclusive houve melhora na
interagdo entre os funciondrios dos setores e que isso tem melhorado o ambiente dentro da

empresa.

Na vigésima terceira questdo foi perguntado como o diretor avaliava a postura do
aluno do curso de Assistente Administrativo. O diretor respondeu que os aprendizes sdo
estimulados a serem profissionais e entregarem um resultado organizado e limpo, e que isso ¢

percebido no modo de se vestir € como se comportam no ambiente da escola. Mencionou que
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esse aprendiz entra na escola como um aluno normal do Ensino Médio mas depois de pouco
tempo no curso, percebe-se uma mudanca positiva que manifesta-se no jeito correto de fazer

as coisas, na definicdo e cumprimento de suas rotinas.

Na vigésima quarta questdo, foi perguntado ao diretor se acreditava que o que foi
ensinado em sala de aula colaborou para o desenvolvimento das atividades na empresa. O
diretor respondeu que com certeza, pois o aluno leva para dentro da empresa a questdo do
planejamento, da organizagdo do controle das atividades, justamente o jeito SENAI de fazer,

um jeito zeloso e de fazer bem feito.

Afirmou ainda que o aluno de Assistente Administrativo ¢ muito questionador, quer
saber os porqués e isso certamente nasce dentro da sala de aula, justamente, porque busca-se a

exposicdo do aluno, incentivando sua fala e sua manifestacdo de opinides.

Isso ¢ positivo em um ambiente onde isso seja incentivado, ou se a empresa permite
que ocorra. J& num ambiente onde isso ndo ¢ permitido pela empresa ou pelo tutor, gera

confusdo no ambiente da empresa.

Na vigésima quinta questdo, foi perguntado ao diretor o que precisaria ser melhorado
no curso. O diretor mencionou a interagdo entre tutores e professores, que ¢ importante a troca
de experiéncias “olho no olho”, ndo apenas de documentos ou e-mail, uma troca de

experiéncias, de falar daquilo que pode ser exigido ou ndo do aluno.

Na vigésima sexta questdo, foi perguntado ao diretor o que se destaca no curso. Ele
mencionou que ¢ preciso perceber que a area administrativa ndo ¢ “um cursinho” para
profissionalizar o aluno e o inserir no mercado de trabalho. Destacou o tipo de conhecimento
e o tipo de entrega que esse aluno pode dar quando ele esta em diversas areas principalmente,
numa area de producdo onde muitas vezes quem faz isso € isso engenheiro, porém muitas
vezes o0 engenheiro ndo tem o conhecimento da area de logistica e de perceber como as coisas

funcionam.

O curso de Assistente Administrativo se aplica em todas as areas: como o comércio,
area de producdo, seguranca do trabalho, RH, projetos. O aluno em algum momento,
consegue organizar e traz para a atividade rotinas administrativas como a indexagdo de
documentos, organizacdo e logistica. Ele ndo est4 inserido apenas no RH da empresa ou pode

trabalhar somente na recepg¢do. Ele pode trabalhar em um ambiente produtivo por completo.
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Por fim, surgiu a oportunidade de questionar o diretor sobre a inser¢do do curso de
Assistente Administrativo dentro da estrutura do SENAI tradicionalmente voltada a atividades

mais operacionais e tradicionais como mecanica e elétrica.

Foi perguntado a ele se o curso de Assistente Administrativo teria continuidade e se

era bem visto dentro da institui¢do.

O diretor mencionou que € uma quebra de paradigmas e nao € muito simples. O curso
de assistente administrativo ¢ entendido como uma formacao da area do comércio, e quando ¢
trazido para dentro do SENAI, em funcdo da formacdo dos proprios gestores da instituigdo,
que em maioria sdo engenheiros ou formados em areas técnicas, ndo valorizam o pessoal da

area administrativa.

Mencionou que acredita que por desconhecimento, os gestores acham que trata-se de

um curso de RH. Para ele € preciso quebrar paradigmas e mostrar o quanto isso ¢ importante.

Considerou que ¢ “sempre uma labuta” quando ha necessidade de aprovagdo de um
curso de Assistente Administrativo no SENAI, pois ha sempre o questionamento do porqué
aprovar o curso ao invés de aprovar um curso da drea técnica. A condicdo é de que todos
necessitam de vinculo empregaticio e quando o SENAI entra em contato com a empresa ¢
esse tipo de curso que ¢€ solicitado. H4 sempre o complemento de que esse curso ndo atende a
area técnica e que a entidade prepara profissionais da area técnica e que no futuro podera vir a

faltar esse profissional quando a opcdo € a area administrativa. Isso se deve a natureza da

empresa que prepara profissionais para a “industria”.

4.6 Discussio dos resultados

A Aprendizagem como modalidade de ensino configura-se segundo o MTE (2014, p.
13) como o “instituto destinado a formagao técnico-profissional metodica de adolescentes e
jovens, desenvolvida por meio de atividades tedricas e praticas e que sdo organizadas em

tarefas de complexidade progressiva”.

No SENALI, ¢ oferecida desde 1942 de forma organizada e sistematica com o objetivo
de formar mdo de obra qualificada para a industria nacional que iniciava suas atividades

tardiamente e de forma muito incipiente.
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A esséncia da modalidade de Aprendizagem e do SENALI, ¢ a propria educagdo pelo
trabalho onde hda a jun¢do da teoria e da pratica compreendidos também pelas duas

modalidades de conhecimento de Polanyi (1966): o conhecimento explicito e o tacito.

Na Aprendizagem o conhecimento explicito ¢ obtido nas salas de aula, nos manuais de
integragdo das empresas, nos procedimentos e rotinas de trabalho, porém na maioria das
vezes, ele s6 faz sentido quando ¢ vivenciado ou praticado pelo aprendiz, seja na propria

escola ou na empresa.

J4 o conhecimento tacito ¢ obtido pelo aprendiz ao acompanhar alguém que tem mais
experiéncia no dia-a-dia do trabalho, na observag¢do, na repeti¢do de uma tarefa que acabou de
ser ensinada e/ou na troca de experiéncias com outros colegas ou superiores por meio

situagdes cotidianas.

E uma modalidade de ensino que vem ao encontro das exigéncias da Sociedade do
Conhecimento e que colabora com os preceitos da educagdo pelo trabalho (Work Based
Learning) que oferece possibilidade de formacdo e desenvolvimento de competéncias aos

trabalhadores no prdoprio ambiente em que atuam.

Por meio da entrevista com os egressos, evidenciou-se que a maioria é do género
feminino e ingressou no curso com 17 anos por processo seletivo com carta de indicagdo de
empresa. Possuia o Ensino Médio Incompleto e optou pelo curso para conhecer mais sobre a
area, para ingressar no mercado de trabalho e porque pensava em trabalhar na 4area

administrativa.

Infere-se que ha interesse do publico feminino por se tratar de um curso nao ligado
diretamente a atividade industrial e por ser a unica opg¢ao disponivel as que nao se identificam

com os outros cursos de Aprendizagem disponiveis na unidade.

A pesquisa evidenciou que 65% dos aprendizes ingressaram no curso pelo processo de
indicacdo de empresa, o que demonstra que ha interesse das empresas da regido em indicar
candidatos ao curso de Aprendizagem, porém, apesar desse interesse por parte das empresas
na indicag@o de aprendizes, notou-se que somente 7,22% dos egressos foram efetivados apds

o término de seu Contrato de Aprendizagem.

A vivéncia da pesquisadora e os relatos dos alunos ao término do curso apontam que
os tutores demonstram interesse em que os aprendizes continuem nas empresas apds o

término do contrato, porém, as empresas manifestam ndo ter previsdo para vagas efetivas,
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apenas vagas para aprendizes em fun¢do da exigéncia do cumprimento as cotas definidas pelo

MTE.

Um fendomeno que tem sido observado na unidade da Escola SENAI Aluminio € o que
¢ chamado pela pesquisadora como “aprendiz por profissdo”, onde o aprendiz encerra seu
Contrato de Aprendizagem com a empresa e antes de finalizar o curso, presta novo processo
seletivo buscando a indicacdo de uma nova empresa para um outro curso de Aprendizagem.
Informalmente quando se questiona o motivo de prestarem novo processo seletivo, muitos
jovens ndo se incomodam em dizer abertamente que “estdo atrds do dinheiro” por mais um
periodo. Esses mesmos jovens apresentam um comportamento por vezes agressivo,
displicente e irresponsavel, refletindo em altos indices de absenteismo na unidade escolar, na

empresa e a necessidade de medidas pedagodgicas mais drésticas.

Apesar do nimero restrito de contratagdes, a pesquisa evidenciou que hoje 51,55% dos
egressos estdo inseridos no mercado de trabalho, sendo que 40,21% estdo trabalhando e
estudando e 11,34% apenas trabalhando. Desses alunos inseridos no mercado de trabalho 54%

deles atuam em 4areas correlatas a sua formagao.

Atendendo ao objetivo da pesquisa, buscou-se identificar de que forma ocorriam as
praticas na empresa € na escola e se as mesmas se caracterizavam como atividades tipicas de

Work Based Learning.

Do universo pesquisado, a pesquisa evidenciou que 63,33% dos egressos realizaram
atividades praticas na empresa correlatas ao perfil de formagdo profissional e aos contetidos
aprendidos no curso. Evidenciou também que 72,92% dos aprendizes foram designados para
atuar em determinada area da empresa, em fun¢do de aptidao, perfil, por meio de entrevistas

ou por escolha dos tutores.

Dentre essas atividades realizadas na empresa, foram citados pelos alunos o
aprendizado pela observagdo, repeti¢do, o aprender mediante as necessidades da empresa e a
realizacdo de atividades em conjunto com seus tutores, o que evidencia a constru¢do do

conhecimento tacito por meio da relagdo mestre-aprendiz.

Essa relacdo foi evidenciada pois, 91,53% dos egressos que atuavam nas empresas
afirmaram ter recebido orientag¢des vindas de seus tutores, encarregados, chefia e supervisores
sendo que 47,47% obtiveram informagdes mediante explicagdes do tutor e demonstracdes

praticas e 16,95% por meio de observagdo e pratica. Evidenciou-se que esse mecanismo de
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aprendizado ocorria frequentemente, visto que 71,67% dos aprendizes recorriam a seus

tutores diariamente para sanar duvidas e aprender novas tarefas.

Mais especificamente sobre sua rotina de atividades na empresa 66,67% afirmaram
que permaneceram no mesmo setor do inicio ao fim de seu contrato realizando tarefas
diferentes, enquanto 25% afirmaram que permaneceram no mesmo setor realizando as

mesmas atividades.

Ressaltando a relagdo mestre-aprendiz, 80% recebiam feedback dos tutores, sendo que
54,17% deles afirmaram fazer isso por meio do preenchimento mensal do Relatério de
Atividades na Empresa e 12,50% durante e depois da realizagdo das tarefas diarias na
empresa. A pesquisa apontou para a existéncia de processo sistémico de feedbacks por parte
dos tutores e alunos, o que ¢ muito positivo e atende aos pressupostos da modalidade de

Aprendizagem.

Com relagdo aos impactos das atividades praticas em sua formagdo, entendidas como
simulagdes de rotinas reais de empresas, foi evidenciado que 58,33% dos egressos
mencionaram que foram fundamentais a sua formacgéo e 33,33% mencionou que grande parte

colaborou para sua formagao.

A todos os alunos, inclusive os que ndo realizaram atividades praticas na empresa, foi
questionado o impacto das atividades praticas em sala de aula a sua formagdo. A pesquisa
evidenciou que 74,44% afirmaram que todas foram fundamentais para seu aprendizado e

24,44% afirmaram que grande parte foi fundamental para seu aprendizado.

Esses dados da pesquisa apontaram que tanto o conhecimento obtido por meio das
atividades praticas na empresa quanto em sala de aula, foram importantes para o processo de
formagdo dos aprendizes e para a caracterizagdo da metodologia do WBL. As praticas em sala
de aula foram apontadas pelos alunos empregados como base para acdes posteriores na
empresa € por ambos como uma possibilidade de aprender na pratica e facilitar o

entendimento da teoria.

Para Gray (2001), o WBL ¢ caracterizado por trés formas de aprender: o aprender para

o trabalho, no trabalho e através do trabalho.

No que se refere ao aprender para o trabalho, evidenciou-se que as atividades
realizadas na escola, onde houve possibilidades de troca de experiéncias entre os alunos, ou

entre o professor e o aluno, em semindrios, visitas técnicas, trabalhos em grupo e praticas e
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simulacdes em sala de aula, proporcionaram aos egressos essa vivéncia e foi de grande

importancia em sua formagao.

Com relacdo ao aprender no trabalho, evidenciou-se na fala dos egressos, da vivéncia
da pesquisadora, do professor e do diretor, que os alunos aprendiam suas atividades na
empresa por meio de sua propria rotina de trabalho, sendo na maioria das vezes orientados

pelos seus tutores.

Esse processo foi evidenciado pela descricdo das atividades realizadas por cada
aprendiz, com periodicidade mensal, no Relatorio de Atividades na Empresa. O regulamento
da escola estabelece que o documento deve ser preenchido pelo proprio aprendiz, assinado

por seu tutor, e entregue ao docente referencial do curso para seu parecer.

As contribuicdes do aprender no trabalho refletem no fortalecimento das relagdes
humanas e na disseminacdo de conhecimento tacito na organizagdo, isso porque, os contextos
das organizag¢des sdo muito dindmicos, sendo necessario no proprio trabalho observar uma

situagdo, reunir uma série de vivéncias e conhecimentos e tomar uma decisao.

Ja o aprender através do trabalho, foi mencionado quando os alunos passaram a
construir mediante a jun¢do da vivéncia tedrica e pratica, suas proprias analises, postura
critica e know-how para a realizagdo de tarefas e aplicacdo de competéncias ja adquiridas em

situagdes diversas a seu cotidiano e curso.

Quando questionados sobre os impactos dos conteudos estudados no curso (descritos
no Quadro 23), a maioria mencionou que todos foram essenciais para sua formagdo. No
campo destinado aos comentarios, um dos egressos considerou que o aprendizado serviu em
varias outras areas ndo s6 na administracdo. Outro egresso mencionou que apesar de nio estar
cursando administra¢@o, muitas matérias que aprendeu no curso o ajudaram em sua nova area
de formagdo. Evidéncias de que o curso contribuiu para a formag¢ao para a vida e abertura de

novos horizontes pessoais e profissionais podem ser observadas no mesmo quadro.

Com relagdo aos impactos dos conteudos estudados na formagdo dos aprendizes,
67,78% afirmaram que todos foram importantes em sua formagdo e 30%, informou que a
maioria dos conteudos foi importante em sua formacgdo. Foi evidenciado por meio de
comentarios de alunos que isso se estendeu a aspectos como ética, empatia, respeito,
profissionalismo, que contribuiram tanto para a formacdo como profissional quanto ser

humano.
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Infere-se com base no depoimento dos alunos, dos professores do curso e do diretor
que além dos contetidos obrigatdrios descritos no Plano de Curso, busca-se a formagdo dos
alunos muito além do aspecto profissional, buscando a formacdo de um cidadao critico, ético

e capaz de buscar o autodesenvolvimento.

O papel do professor durante o curso foi considerado por 96,67% dos egressos como
muito importante. Os alunos mencionam que a relagdo de confianca, a preocupacdo do

docente e a cobranga fazem a diferenga em sua formacao.

Quando questionados a respeito da correspondéncia entre o que foi aprendido em sala
de aula e as atividades realizadas no mercado de trabalho, 53,33% mencionou que houve
correspondéncia e 26,67% mencionou que houve extrema correspondéncia. Infere-se que as
atividades praticas realizadas no SENAI, compostas pelas simulagdes de cenarios e ambientes

de trabalho tornam-se efetiva como metodologia de ensino.

Foi questionado aos egressos o que mudariam e o que destacavam no curso. 57,78%
afirmaram que nd3o mudariam nada por estarem satisfeitos com o que aprenderam e
vivenciaram durante o curso. Apenas 10% mencionou a realizacdo de mais praticas em sala de

aula porque ajudavam no entendimento dos conteudos estudados.

Sobre o que destacavam no curso, 60% mencionou a qualidade dos professores na
forma do ensino e feedback que recebiam deles e 13,22% destacaram as praticas, seminarios,

visitas técnicas e trabalhos em grupo.

Para os professores do curso e para o diretor da escola SENAI, o que precisa ser
aprimorado no curso ¢ a criagdo de um canal de contato professores e tutores. O professor
mencionou que além disso, pequenos ajustes na infraestrutura como a redug¢ao do nimero de
alunos por turma e a disponibilidade de mais computadores em sala de aula, melhorariam a

realizacdo de mais simulagdes e situacdes praticas em sala de aula caracteristicas do WBL.

Com relagdo a visdo do SENAI referente aos Cursos de Assistente Administrativo,
fica claro tanto na fala dos professores quanto do diretor que a regido tem elevada demanda
por assistentes administrativos, porém, o curso foge dos padrdes de formagdo técnica
oferecida tradicionalmente pelo SENAI. Ha resisténcia da propria institui¢do que nio atribui o
mesmo a area de gestdo quanto as areas técnicas, por ndo se tratar de um curso ligado a

industria.
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Apesar desse cendrio, o curso ¢ reconhecido pela comunidade escolar, além de
proporcionar aos alunos formacao técnica, zela pela postura, apresentacdo, organizagao, ética,

respeito e profissionalismo.

A educacgdo pelo trabalho caracterizada pelo aprender fazendo, pela relagdo mestre-
aprendiz e pelo conhecimento tacito, favorece o aprendizado continuo e a troca de
experiéncias em um cenario marcado pela mudanga e pela reducdo continua de postos de

trabalho.
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CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve por objetivo analisar a existéncia de Work Based Learning no
curso de Aprendizagem de Assistente Administrativo na Escola SENAI “Antonio Ermirio de

Moraes” realizado no periodo de novembro de 2009 a dezembro de 2015.

Notou-se que o objetivo foi atingido diante das informagdes presentes no referencial
tedrico estudado, além da pesquisa realizada com os egressos, vivéncia da pesquisadora como

professora do curso, entrevista com um professor do curso € com o diretor do SENAI

A analise dessas informagdes subsidiou a resposta a questdo de pesquisa: A
metodologia aplicada ao curso de Aprendizagem de Assistente Administrativo se constitui em

tipica modalidade de Work Based Learning?

Considerando os resultados obtidos, a resposta a questdo de pesquisa foi afirmativa ao
serem identificadas nas falas dos egressos e na observagao e interagdo da pesquisadora com o
curso e alunos, a forma que desenvolviam suas atividades na escola SENAI e na empresa,

construindo competéncias por meio de conhecimentos explicitos e tacitos.

Isso foi evidenciado na fala dos aprendizes que mencionaram que tanto os
conhecimentos obtidos em sala de aula, quanto na empresa os ajudaram em suas rotinas de
trabalho, onde muitas vezes, lembravam-se de atividades praticas realizadas em sala de aula

para executar uma tarefa na empresa, e vice-versa.

Os aprendizes também mencionaram que aprendiam mais facilmente quando

realizavam atividades praticas, sejam elas na escola ou na empresa

Outras evidéncias puderam ser notadas na fala tanto de um dos professores do curso,
quanto do diretor, quando questionados se sabiam se os alunos haviam promovido alguma
melhoria nas empresas onde atuavam. Ambos relataram que varias sugestdes e acdes de
aprendizes promoveram e ainda promovem melhorias nas empresas, principalmente no que se
refere a aplicagdo de ferramentas de organizagdo e controle em atividades voltadas a area

produtiva.

Outra evidéncia coletada na fala do professor e do diretor, ¢ de que os alunos do Curso
de Assistente Administrativo se diferenciam dos demais alunos da escola quanto a sua postura

e educacdo. O professor menciona que os proprios funciondrios e prestadores de servigco da
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unidade afirmam que a turma ¢ mais tranquila, mais educada, entende melhor as regras e

raramente ocasiona problemas.

Isso demonstra que além dos conteudos aprendidos em sala de aula, como o professor
mencionou em sua fala, os professores cobram esse tipo de postura dos alunos para que sejam,
além de bons profissionais em suas areas de atuagdo, bons cidaddos que facam a diferenca em

sua comunidade, familia e empresa.

Além disso, hé a cobranga para que sejam proativos e que busquem por si s6 aprender

novas coisas sempre que ha oportunidade.

Essa questdo foi evidenciada também na fala do diretor que mencionou que os alunos

do curso sdo criticos justamente porque isso € incentivado em sala de aula.

A postura ativa, o incentivo aos debates, os trabalhos em grupo e a discussdo de
assuntos que estdo em pauta no pais ¢ no mundo sdo uma constante no curso. Nesses
momentos ha a oportunidade de exercitar a argumentagdo, a lideranga e o respeito a opinido

alheia, buscando sempre uma reflexdo conjunta sobre os assuntos, € nunca uma conclusio.

Com relagdo a unidade escolar, evidenciou-se na fala do diretor que ha interesse em
incentivar a interagdo entre professores e tutores, desejo este também manifestado pelos
professores do curso por acreditarem que trocas de experiéncias e conhecimentos

engrandecem tanto o curso, quanto o trabalho na empresa.

A gestdo da unidade ¢ aberta ao didlogo e atualmente tem trabalhado com uma equipe
para a implantacdo de projetos na unidade. Esses projetos podem ser sugeridos por alunos,
professores e funcionarios € t€ém com o objetivo promover melhorias dos processos da

unidade.

Por meio da pesquisa evidenciou-se que ha oportunidade da pesquisadora, que &
membro da equipe, de elaborar um projeto propondo o estreitamento de contato entre os

professores e tutores.

A proposta inicial do projeto seria de que os Relatérios de Atividades na Empresa
fossem entregues diretamente pelos tutores aos professores por meio de uma reunido mensal
de feedback. A cada més a reunido seria registrada em um formulério de registro simplificado
composto por planos de acdo classificadas em: corretiva, preventiva ou de melhoria, que

seriam acompanhadas tanto pela empresa quanto pela escola.
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Essa reunido seria uma maneira simples e objetiva para que houvesse o
compartilhamento de informag¢des entre os professores e tutores, proporcionando tanto para a
empresa, quanto para a escola melhorias de processo e melhor acompanhamento dos

aprendizes.

Para o aprendiz os resultados seriam muito positivos, pois ao surgir uma davida ou
uma situacdo em seu trabalho, o professor teria ainda mais subsidios para ajuda-lo por

conhecer a realidade da empresa.

Para os professores, seria uma forma de atualizacdo e também de formagdo por meio
do trabalho, identificacdo das reais necessidades de formac¢do na empresa e fornecendo

elementos para o replanejamento de suas aulas.

Para a escola, uma oportunidade de realizar a troca de conhecimentos com as
empresas, proporcionando possibilidades de atendimento de novas demandas como novos

Cursos de Aprendizagem, Técnicos, FIC, ou consultorias especializadas.

Diante dos fatos apresentados notou-se que diante das diversas modalidades
englobadas pelo WBL como os Estagios, Tutorias, Experiéncias de Trabalhos Cooperativos,
Visitas Técnicas e a Aprendizagem (objeto deste estudo), evidenciou-se, portanto, que o
Curso de Assistente Administrativo constitui-se em eficiente modalidade de Aprendizagem de

Work Based Learning.

Sugere-se, entretanto, que novas pesquisas sejam desenvolvidas para que o assunto
seja mais aprofundado, envolvendo-se outras variaveis e enfoques, com outros cursos e

modalidades de ensino.
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ANEXO A

Registro de observagdo das qualificagdes-chave

Instrutor: Ocupagao:

Aluno(s):

Local: Semestre: Data:
Forma de organizagdo do trabalho:

Projeto:

Perfil de desempenho desejado das qualificagdes-chave

Organizagdo e  execugao do
trabalho (1)

Comunicagao interpessoal (2)
Autodesenvolvimento (3)
Autonomia e responsabilidade (4)
Resisténcia a pressdo (5)

Reprodugao (A)
Reorganizagao (B)
Transferéncia (C)
Resolugdo de problemas (D)

Perfil observado:..... ...

Fonte: Manual do Instrutor PETRA — SENAI (1994, p. 7.13)



Fonte: Manual do Instrutor PETRA — SENAI (1994, p. 7.14)
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ANEXO B

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido utilizado em entrevista com professor do curso
e diretor do SENALI

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé foi convidado a participar da pesquisa da Dissertacio do Programa de Mestrado
Profissional em Gestdo ¢ Desenvolvimento da Educagdo Profissional do Centro Paula Souza
devido a sua insercdo no universo dos alunos egressos do curso de Aprendizagem Industrial
de Assistente Administrativo da Escola SENAI “Antonio Ermirio de Moraes”.

O objetivo deste estudo fazer uma pesquisa académica sobre o Curso de Aprendizagem
Industrial.

A selecdo da amostra foi realizada por conveniéncia

Sua contribuicdo muito engrandecera nosso trabalho pois participando desta pesquisa vocé
nos trara uma visao especifica pautada na sua experiéncia sobre o assunto.

Esclarecemos, contudo, que sua participacdo ndo ¢é obrigatoria. Sua recusa ndo trara nenhum
prejuizo em sua relacdo com o pesquisador ou com a instituicdo proponente.

As informagdes obtidas por meio desta pesquisa serdo confidenciais e asseguramos o sigilo
sobre sua participacdo. Os dados serdo divulgados de forma a ndo possibilitar sua
identificagdo, protegendo e assegurando sua privacidade.

Nao sera cobrado qualquer tipo de despesa, bem como, ndo havera qualquer tipo de
pagamento por sua participagao.

Os beneficios ao participar dessa pesquisa sdo de que este estudo traga informagdes
importantes a respeito do programa de Aprendizagem Industrial do Curso de Assistente
Administrativo.

Os dados serdo divulgados de forma a ndo possibilitar sua identificacdo, protegendo e
assegurando sua privacidade

Apos estes esclarecimentos, solicitamos o seu consentimento de forma livre para participar

desta pesquisa. Portanto preencha, por favor, os itens que se seguem.
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Consentimento Livre e Esclarecido
Tendo em vista os itens acima apresentados, eu, de forma livre e esclarecida,

manifesto meu consentimento em participar da pesquisa. Declaro que recebi copia deste termo

de consentimento, e autorizo a realiza¢do da pesquisa e a divulgacdo dos dados obtidos neste

estudo.
Nome do Participante Assinatura do Participante
Maini Barreira Gongalves
Mestranda em Gestdo ¢ Desenvolvimento da Educagéo
Profissional do Centro Paula Souza
Profa. Dra. Helena G. Peterossi Prof. Me. Sergio Eugenio Menino
Orientadora Coorientador
Contatos:

Maini Barreira Gongcalves
Fone: (11) 99910. 6721 e-mail: maini.goncalves@cpspos.sp.gov.br
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APENDICE A

Questionario  aplicado aos egressos do Curso de Aprendizagem ‘“‘Assistente

Administrativo”

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E
ESCLARECIDO

Vocé fol convidado a participar da pesquisa de Dissertagio do Programa de Mestrado
Profissional em Gestio e Desenvolvimento da Educaciio Profissional do Centro Paula Souza,
devido a sua insergio no universo dos alunos egressos do curso de Aprendizagem Industrial de
Assistents Administrativo da Escola SEMAI “Anténio Ermirio de Moraas”.

O objetivo deste estude & realizar uma pesquisa académica sobre o Curso de Aprendizagem
Industrial.

A salecio da amostra fol realizada por conveniéncia.

Sua contribuigio muito engrandecerd nosso trabalho pois, participando desta pesquisa, vocé
nos trard uma visio especifica pautada na sua experiéncia sobre o assunto.

Esclarecemos, contudo, que sua participagio ndo & obrigatdria. Sua recusa ndo trard nenhum
prejuizo em sua ralagio com a pesquisadora ou com a instituigio proponente.

As informagdes obtidas por meio desta pesquisa serio confidenciais e asseguramos o sigilo
sobre sua participagio. Os dados serdo divulgados de forma a ndo possibilitar sua identificagfio,
protegendo @ assegurando sua privacidade.

Néo serd cobrade qualguer tipo de despesa, bem como, n&o haverd qualquer tipo de
ressarcimento por sua participacao.

Os beneficios ao participar dessa pesquisa sSo de que este estudo traga informagbes
importantes a respeito do programa de Aprendizagem Industrial do Curso de Assistents
Administrativo.

Agradecemos muito a sua participaciiol

Prof. Me. Sergio Eugenio Menino Maini Barreira Gongalves
e-mail: sergio.manino@cps.sp.gov.br e-mail: maini.goncalves@cpspos.sp.gov.br

“ 1. Declaro gue entendi os objetivos de minha participagdo na pesquisa e
concordo em participar.

"} Sim

()} Nao




¥*

*

K

*

Parte | - Identificagédo

2. Género:
() Feminino

() Masculino

3. Vocé estudava em qual periodo? (Se foi transferido, considere o periodo
que finalizou o curso).

() Manha

() Tarde

4. Assinale a data de ingresso no curso
() Julho de 2012

() Julho de 2013

() Janeiro de 2014

() Julho de 2014

() Janeiro de 2015

5. Qual sua idade quando comegou o curso?

() 14

() 18
O 18
) aF
) 18
O s
Q2
SE--

O 22
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* 6. Qual sua idade hoje?

) a7

18

s

O 18
) 20
O =
() 22
) 238
() 24

() 2s

* 7. Como vocé ingressou no Curso?
() Processo Seletivo com carta de indicagao de empresa. Pule para a questao 9.

:} Processo Seletivo sem carta de indicagao de empresa. Responda a questao 8.

8. Se ingressou sem a carta de indicagédo, como conseguiu emprego como
aprendiz apés iniciar o curso?

“ 9. Qual a sua escolaridade ao iniciar o curso?
J Ensino Fundamental completo

() Ensino Fundamental incompleto

() Ensino Médio completo

() Ensino Médio incompleto

\

S

Curso Técnico completo

P

J

Curso Técnico incompleto

Ensino Superior incompleto




“10. Qual sua remuneragéo atualmente?
() Abaixo de R$ 1.000,00
() Entre R$ 1.001,00 e R$ 2.000,00
() Entre R$ 2.001,00 e R$ 3.000,00.
() Entre R$ 3.001,00 e R$ 4.000,00

() Acimade R$ 4.001,00.
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Parte Il - Situagao profissional

“11. Vocé ja havia trabalhado antes de ingressar no Curso?
() Nao

() Sim.Onde?

“12. Vocé foi contratado ao final do curso pela empresa que o mantinha como
aprendiz?

() $im

() Nao

* 13. Qual a sua situagéo atual?
() Estou apenas trabalhando.
( . f,‘, Estou trabalhando € estudando.
/; Estou apenas estudando. Pule para questao 15.

() Nao estou trabalhando nem estudando. Pule para a questao 15.

14. Se vocé esta trabalhando, responda:

’ Estou trabalhando em area relacionada a minha formagao no Curso de Aprendizagem Industrial —
Assistente Administrativo

\, Estou trabalhando em area nao relacionada a minha formagao no Curso de Aprendizagem
Industrial — Assistente Administrativo
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Parte |ll - Sobre o curso de Aprendizagem Industrial e as atividades praticas

" 15. Por que escolheu o curso? Escolha até 3 opgoes.
D Para conhecer mais sobre a area
[:] Para ingressar no mercado de trabalho
D Porque queria ganhar dinheiro
[:] Porque nao tinha outra opgao disponivel na escola
D Porque um amigo indicou o curso
D Porque nao queria ficar sem estudar
E] Porque pensava em trabalhar na area
[:J Porque pretendia fazer um curso de graduacao na area de administragcao
[:] Porque pretendia fazer um curso em area nao relacionada a administragao

D Porque nao passei em outro processo seletivo

“ 16. Enquanto era aprendiz, vocé realizou atividades praticas na empresa?
() sim

() Nao. Pule para a questio 26.

17. Se vocé realizou atividades praticas na empresa, por favor comente
brevemente o que fazia.

18. Explique como vocé foi designado para trabalhar na drea que atuava
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19. Nas atividades praticas na empresa, houve alguma orientagéo especifica

para arealizagao de seu trabalho?
() Nao

/ Sim. De quem recebeu orientagbes?

20. Como vocé aprendia as tarefas na empresa?

21. Sobre o planejamento diario das atividades que seriam realizadas na
empresa, responda:

() Sempre havia um planejamento prévio

) Na maioria das vezes havia planejamento prévio
| = . . s

[__J Nao sei opinar sobre isso

{ :‘, Raramente havia um planejamento

Iiw'} Nunca houve planejamento

22. Qual a frequéncia com que recorria ao seu tutor para tirar davidas e
aprender novas tarefas?

() Diariamente

() Quinzenamente

() Mensalmente

() Anualmente

{_) Nunca falei com meu tutor

23. Durante o periodo de atividades na empresa, vocé:
" Permaneceu no mesmo setor e realizou sempre as mesmas tarefas
\ Permaneceu no mesmo setor e realizou tarefas diferentes

( _ Nao sei opinar sobre isso

() Migrou para varios setores

C Af, Atendeu varios setores da fabrica ao mesmo tempo
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E

24. O seu tutor lhe dava feedback (retorno) sobre como estava ocorrendo seu
trabalho?

B | =
[ Nao

() sim. Como ocorria?

25. Sobre a prética vivenciada na empresa, responda:
() Todas foram fundamentais para minha formagao

: } Grande parte colaborou para meu aprendizado

() Nao sei opinar sobre isso

(") Amaioria das praticas foi indiferente na minha formagao

() Apratica foi indiferente em minha formagao

26. Sobre as atividades praticas em sala de aula:
() Todas foram fundamentais para minha formagao

') Grande parte colaborou para meu aprendizado

C‘ Nao sei opinar sobre isso

(J A maioria das praticas foi indiferente na minha formagao

() Apratica foi indiferente em minha formagao

Comentarios

27. Sobre os conteudos aprendidos no curso, vocé acredita que:
\ ‘ Todos foram essenciais para minha formagao

\j A maioria dos conteudos teve grande impacto na minha formacao

‘j Nao sei opinar sobre isso

"\, A maioria dos conteudos nao contribuiu para minha formagao

J Os conteudos nao tiveram nenhuma importancia em minha formagao

Comentarios
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© 28. Qual o conceito que vocé atribui ao papel do professor durante o curso:
() Muito importante
() Importante
() Nao sei opinar sobre isso
,7.\ Pouca importancia

() Semimportancia

© 29. Sobre a correspondéncia entre o que foi ensinado em salade aulaea
pratica (tanto na empresa como no mercado de trabalho}, responda:

{

() Houve extrema cotrespondéncia

) Houve correspondéncia

M

) Nao sei opinar sobre isso

~

) Houve pouca correspondéncia

f Nao houve nenhuma correspondéncia

Comentarios:

* 30. O que vocé mudaria no curso?

“ 31. O que vocé destaca no curso?
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APENDICE B

Roteiro de entrevista com um professor do curso e diretor do SENAI

ROTEIRO DE ENTREVISTA
Parte I — Identificacio
1. Género:
( ) Feminino ( ) Masculino
2. Idade:

3.Qual sua formag¢ao?

( ) Técnica ( ) Graduagdo ( ) Pos — Graduacdo ( ) Mestrado ( ) Doutorado

4. Ha quanto tempo tem experiéncia no cargo?

5. Ha quanto tempo est4 na empresa:

6. Tem formacao ou vivéncia na area de educacao?

7. Por qué e como se tornou professor/tutor do Curso de Aprendizagem Industrial “Assistente
Administrativo”?

8. Atua ha quanto tempo como tutor/professor?

Parte II — Estrutura

9. Por qué foi criado o Curso de Aprendizagem Industrial “Assistente Administrativo” em
parceria com o SENAI?

10. A empresa realizou algum tipo de preparacido/adaptagdo para receber os aprendizes? Por
favor descreva o que foi feito?

11. A empresa ou o SENAI ofereceram algum tipo de treinamento/capacitacio para
professores e tutores?

12. O Plano de Curso e ementa de contetidos foram disponibilizados aos tutores?

Parte I1I - Processo

13. Como foi realizado o processo de sele¢ao dos alunos? Participou de alguma forma?

14. Como os alunos foram designados para suas areas de atuacdo?

15. Como as tarefas eram ensinadas ao aprendiz? Qual a periodicidade?

16. Durante a realizag¢do do curso (1 ano), os alunos permaneceram no mesmo setor, ou
fizeram rodizio de tarefas e setores?

17. Houve contato entre os professores e tutores durante a realizag¢do do curso? Acha isso
importante?

18. Havia um planejamento de atividades para os aprendizes? Como funcionava?

19. Como era realizado o acompanhamento das tarefas desenvolvidas pelos aprendizes?

20. Havia algum tipo de acompanhamento referente ao rendimento e comportamento dos
aprendizes durante suas atividades no SENAI e na CBA?

21. Voce acredita que os contetidos ministrados durante o curso, atenderam as necessidades
da empresa?

22. Houve algum tipo de melhoria nos processos sugerida pelos aprendizes

23. Como vocé avalia a postura do aluno de Assistente Administrativo?

24. Vocé acredita que o que foi ensinado em sala de aula colaborou para o desenvolvimento
das atividades na empresa?

25. O que vocé acredita que precisa ser melhorado no curso?

26. O que vocé acredita que se destaca no curso?



