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RESUMO

A presente dissertacdo traz uma proposta para potencializar o processo de aprendizagem de
funcionarios da area técnico-operacional através do conceito de ilha de aprendizagem. A pesquisa
foi realizada na linha de usinagem cabecotes da Renault do Brasil e mapeou o processo de
aprendizagem dos funcionarios da area técnico-operacional. Vale ressaltar que o processo de
manufatura tem extrema relevancia dentro da cadeia de valor desse segmento, 0s objetivos de
produtividade devem ser atendidos em cada uma das etapas e isso passa pela capacidade do
operador em realizar sua atividade dentro do tempo e com o nivel de qualidade preconizado. Quando
isso ndo ocorre ha um sério risco desse desvio chegar potencializado ao extremo da cadeia, o que
pode significar a perda da venda de um carro, bem como comprometer a imagem da marca. O
trabalho revisita o conceito de llha de Aprendizagem para resgatar elementos que possam ser
aplicados nos dias de hoje, apoiando-0s nos recursos tecnolégicos de ensino/aprendizagem
disponiveis e objetiva apresentar uma proposta que possa minimizar o impacto que ocorre quando
um funciondrio precisa ser substituido por deixar o posto de trabalho para participar de processos
de formag&o, bem como minimizar o valor ndo agregado que se apresenta nesse processo. A
pesquisa emprega abordagem qualitativa e segue o método da observagéo participante. Traz, dentre
outros, estudos sobre ilha de aprendizagem, observagdo participante, educacdo corporativa,
treinamento e desenvolvimento, buscando apoio sobre cada tema em autores relevantes como
Markert (1998), Yin (2005), Eboli (2004) e Mussak (2010). Como produto, propde-se um processo
de ensino-aprendizagem que traz doses homeopdéticas de formagdo aos colaboradores, que se
tornam alunos, aproveitando assim momentos ociosos que possam surgir ao longo da jornada de
trabalho.

Palavras-chave: Ilha de Aprendizagem. Gestdo corporativa. Aprendizagem organizacional.
Formacéo de colaboradores.



ABSTRACT

The present dissertation presents a proposal to enhance the learning process of
employees in the technical-operational area through the concept of learning island.
The research was carried out in the line of machining heads of the Renault of Brazil
and mapped the learning process of the technical-operational personnel. It is worth
mentioning that the manufacturing process has extreme relevance within the value
chain of this segment; the productivity objectives must be met in each of the stages
and this goes through the ability of the operator to perform its activity within the time
and with the level of quality advocated. When this does not occur there is a serious
risk of this deviation getting potentiated to the extreme of the chain, which can mean
the loss of a car's sale, as well as jeopardizing the brand image. The work revisits
the Learning Island concept to rescue elements that can be applied today,
supporting them in the available teaching / learning technological resources, and
aims to present a proposal that can minimize the impact that occurs when an
employee needs to be replaced by leaving the workplace to participate in training
processes, as well as minimizing the non-aggregate value that is presented in that
process. The research employs a qualitative approach and follows the method of
participant observation. In this paper, we present a study of learning island,
participant observation, corporate education, training and development, seeking
support on each topic in relevant authors such as Markert (1998), Yin (2005), Eboli
(2004) and Mussak (2010). As a product, it is proposed a teaching-learning process
that brings homoeopathic doses of training to employees, who become students,
taking advantage of idle moments that may arise during the the work day.

Keywords: Learning Island. Corporate management. Organizational learning.
Training of employees.



ABSTRAIT

La présente thése présente une proposition visant a améliorer le processus
d'apprentissage des employés dans le domaine technique et opérationnel a travers
le concept de I'lle d'apprentissage. La recherche a été réalisée dans la ligne des
chefs d'usinage de la Renault du Brésil et cartographie le processus d'apprentissage
du personnel technique-opérationnel. Il est a noter que le processus de fabrication
a une pertinence extréme dans la chaine de valeur de ce segment; les objectifs de
productivité doivent étre respectées dans chacune des étapes et passe par la
capacité de l'opérateur a mener a bien ses activités dans le temps et le niveau
recommandé de qualité. Lorsque cela se produit il y a un grave danger d'une telle
portée de détournement potentialisé la fin de la chaine, ce qui peut signifier la perte
de la vente d'une voiture, ainsi que de compromettre I'image de marque. Les travaux
revisite le concept de I'lle Apprendre a sauver des éléments qui peuvent étre
appliqués aujourd'hui, les soutenir dans l'enseignement / apprentissage des
ressources technologiques disponibles, et vise a présenter une proposition qui peut
réduire l'impact qui se produit lorsqu'un employé doit étre remplacé par le fait de
quitter le lieu de travail pour participer aux processus de formation, ainsi que de
minimiser la valeur non agrégée qui est présentée dans ce processus. La recherche
utilise une approche qualitative et suit la méthode d'observation participante.
Apporte, entre autres, des études sur Ifle de l'apprentissage, l'observation
participante, formation d'entreprise, la formation et le développement, la recherche
de soutien sur chaque sujet dans les auteurs concernés comme Markert (1998), Yin
(2005), Eboli (2004) et Mussak (2010). En tant que produit, il est proposé un
processus d'enseignement et d'apprentissage qui apporte des doses
homéopathiques de formation aux employés qui deviennent étudiants, en profitant
des moments d'inactivité qui peuvent survenir pendant la journée de travail.

Mots-clés: Tle d'apprentissage Gestion d'entreprise. Apprentissage organisationnel
Formation des employés.
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1 INTRODUCAO

Um fator extremamente relevante e considerado motivador para este trabalho é o
de que as empresas que séo lideres em seus respectivos segmentos buscam aproximar-
se do nivel zero de ociosidade de equipamentos e funcionarios. Por conta disto, sdo
comuns, em determinados segmentos, plantas industriais que tém seu processo de
producdo em funcionamento durante 24 horas de maneira ininterrupta. Esse nivel de
atividade reforca a necessidade de programas de formacao que aproveitem ao maximo
o tempo disponivel de cada trabalhador.

A acirrada competitividade no segmento automotivo faz com que as empresas
fabricantes busquem continuamente a melhoria dos processos de produgao que deriva,
em grande parte, do nivel de tecnologia utilizada. Isso pode ser evidenciado por meio da
alta produtividade nos indicadores de rendimento das principais montadoras que
encabegam o ranking de participagdo de mercado no Brasil em seus respectivos
segmentos.

Aliado a isso, percebe-se também a busca continua pela diminuicdo nos custos
de producdo como condicdo de base para sustentar o desenvolvimento dessas
indUstrias. Para que esses bons resultados possam ser efetivamente colhidos, precisam
ser semeados; e essa semeadura passa ndo somente pelo investimento em tecnologia,
mas também pela qualificacdo dos profissionais que atuam diretamente na area de
manufatura.

S&o eles que utilizardo essa tecnologia para efetivamente agregar valor a atividade
que irdo realizar, seja com melhor qualidade, menor tempo, maior seguranca, menor
custo, ou tudo isso junto. A qualificacdo desses profissionais € extremamente importante
para sustentar o processo, pois no ambiente de manufatura as atividades técnico-
operacionais sao realizadas de modo a reproduzir de maneira fidedigna aquilo que foi
aprendido ao longo do processo de aprendizagem pelo qual passou o funcionério. Se
algo néo foi transmitido de maneira correta e/ou deixou duvidas, se néo for corrigido a
tempo, podera comprometer direta ou indiretamente o andamento da producéao, afetando

0S custos, a qualidade do produto final e até mesmo a imagem da marca.
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No processo de manufatura o fator tempo é extremamente relevante e nesse
contexto o deslocamento dos operadores da &rea técnico-operacional para programas
de treinamento e desenvolvimento, sem que essa saida impacte na produtividade do
setor, € um desafio constante para os gestores. Essa movimentacdo, mesmo que seguida
de uma programacdo prévia, relacionar-se-4 com as varidveis de produtividade,
qualidade e seguranca do posto em questdo, ou seja, o operador podera ser capaz de
manter os niveis exigidos desses indicadores, ou degrada-los se nao tiver o nivel de
qualificacdo demandado para trabalhar realizando aquela atividade.

Na sequéncia a Figura 1 mostra o ciclo dos esforgos para apagar incéndios?, nela
0 autor apresenta 4 situagbes que dificultam o processo de treinamento e

desenvolvimento dentro das organizac@es, principalmente no ambiente de manufatura:

a) Falta de tempo para o treinamento: sera o tema a ser explorado neste projeto;

b) Treinamento ineficiente: pode ser visto como treinamento que ndo supre as
demandas'dos aluno e da organizacdo no tocante a qualidade do ensino, carga
horaria, aplicabilidade, entre outros;

c) Ineficiéncia e variacdo nos resultados: quando os funcionarios ndo séo treinados e
/ou a qualidade do treinamento € comprometida, uma dos efeitos percebidos no
processo de producdo € a instabilidade nos resultados;

d) Apagando incéndios: pode ser causa e efeio dos pontos anteriores;

! Apagar incéndio” é uma expressao que usada para definir um momento critico no setor, ou mesmo
na empresa, quando algo importante e vital aconteceu ou esta prestes a acontecer e uma agao
rapida deve ser tomada para sana-lo ou evita-lo.
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FIGURA 1 - CICLO DOS ESFORCOS

Treinamento
ineficiente

Ineficiéncia e
variacdo nos
resultados

Falta de tempo para
o treinamento

Apagando incéndios

FONTE: Adaptado de JEFFREY (2008).

Dentre as situacdes apresentadas na figura, a falta de tempo para treinamento,
objeto da pesquisa, também aparece como um dos fatores influentes dentro do processo
de desenvolvimento do funcionario. Esse ponto aparece como justificativa e como um
dos vildes dos processos de treinamento e desenvolvimento dentro das organizacoes;
esse cenario ndo diverge do encontrado no ambiente pesquisado.

A ideia, dentro do ciclo dos esforcos, com base em Jeffrey (2008), ndo é identificar
0 que é causa e 0 que € efeito, mas sim explorar a falta de tempo para o treinamento
como problema e, ao mesmo tempo, oportunidade de ganho.

Diante dessa problematica, ou melhor, dessa oportunidade evidenciada no
ambiente investigado, surge a seguinte pergunta: Que proposta de inovacao
tecnoldgica/pedagogica educacional seria mais adequada para dinamizar e potencializar
0 processo de aprendizagem do trabalhador em um ambiente de manufatura?

As inovacbes tecnoldgicas “[...] podem ser entendidas como a introdugcdo de

produtos/servicos ou processos produtivos tecnologicamente novos e melhorias
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significativas em produtos e processos existentes” (FUNK; VILHA, 2012, p. 8). Segundo
Garcia:

existem trés possibilidades de inovacdo no campo educacional: aquelas
relacionadas a utilizacdo de novos materiais, curriculos e tecnologias; o uso das
novas abordagens de ensino, estratégias e atividades e a possibilidade de
mudanca nas crencas € pressupostos, que sao subjacentes as praticas
pedagogicas.

Ainda de acordo com o autor, as inovacdes mais bem-sucedidas relacionam-se
muito mais a utilizacdo de novos materiais do que aquelas ligadas ao campo das novas
abordagens de ensino ou a mudanca das crencas dos professores”. Ele afirma que é
muito mais facil “introduzir materiais do que mudar as crencas e as praticas dos
professores. No entanto, para que as inovacdes ocasionem mudancas e melhorias
prolongadas, € necessario interligar as trés dimensdes” (GARCIA, 2009, p. 170).

Para tanto, o conceito de llha de Aprendizagem surge como ferramenta capaz de
contribuir para dinamizar e potencializar o processo de aprendizagem do funcionério no
ambiente de manufatura, linha de usinagem, de maneira a aproveitar momentos de
ociosidade que possam surgir ao longo da jornada de trabalho.

De acordo com Zanella et al. (2009, p. 1), os “tempos mortos” podem ser espagos
para acessar ou rever materiais didaticos. Da mesma forma, o acesso a esses materiais
e a interacdo com outros atores podem ocorrer na medida em que dudvidas surgem em
campo ou situacdes inesperadas. Assim, 0s espacos de ensino e de aprendizagem séo
ampliados para além de uma sala de aula ou de um momento formal de
formacao/capacitacao.

Assim, o objetivo desta pesquisa foi revisitar o conceito de Ilha de Aprendizagem,
adequando-o a realidade atual do processo de manufatura da Renault do Brasil, mais
especificamente no Setor de Usinagem — escolhido como piloto —, no tocante a
necessidade de desenvolvimento das competéncias dos operadores, bem como as

ferramentas tecnoldgicas para ensino/aprendizagem disponiveis.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1. Educacéo corporativa

A educacao empresarial (ou corporativa) ocorre sempre que uma organizagao cria
um forte processo de aprendizagem, tendo como prioridade a obtencédo, manutencao e
disseminacdo do conhecimento. Nado se trata apenas de técnicas, mas também de
praticas e valores que fagam parte da sua missédo e visdo. A educacdo corporativa
relaciona-se mais com as estratégias da empresa, com foco no desenvolvimento de
competéncias com a finalidade de aumentar a produtividade da organizacdo num
contexto de médio e longo prazo.

Ja os processos de treinamento, partes integrantes da educac¢do corporativa,
visam atenter necessidades pontuais de setores da organizacdo, procurando trabalhar
conhecimentos e habilidades num horizonte de curto prazo.

O presente capitulo tem por objetivo estabelecer os pressupostos tedricos da
pesquisa desenvolvida, com vistas a uma melhor compreensdo dos elementos
investigados nos processos de capacitagdo utilizados na Renault do Brasil e fundamentar

a proposta de inovacao tecnoldgica e educacional desenvolvida.

2.2. Formagéao continuada

Amaral (2003, p. 47) define educacgao corporativa como

o “sistema educacional de uma organizacdo que contempla um conjunto
multidimensional de possibilidades de desenvolvimento humano e oportuniza um
processo continuo, crescente e interdependente de conexdes de aprendizagem
individuais e coletivas na organizacdo (colaboradores e membros da cadeia de
valor), tendo a finalidade de organizar a capacitacdo da empresa para atuar num
contexto de competitividade”.

Esse sistema carrega abordagens que diferem das adotadas com criancas. No
ambiente técnico operacional muitos desses profissionais ja passaram por outras
organizacdes e em cada uma delas puderam absorver experiéncias diversas sobre

também diversos processos de producdo. Na organizacdo essa diversidade pode ser
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considerada como uma fonte muito rica que pode contribuir significativamente para a
aprendizagem organizacional.

Pode-se trabalhar essa diversidade com base no processo da Andragogia,
semelhante de forma consistente com 0s pressupostos da teoria construtivista que
afirmam ser o conhecimento incorporado por meio de elabora¢cfes sucessivas de novas
estruturas cognitivas, as quais sdo estabelecidas por trocas de experiéncias advindas
das relagcdes humanas. Nesse modelo, aprendizes e professores participam ativamente
da vivéncia de capacitacao e interagem mutuamente para a geracao de conhecimentos
por meio do didlogo (FERRONATO, 2005).

Segundo Meister (1999), a educacdo corporativa promove a unido de praticas
estruturadas nas organizacdes, com o0 objetivo de fomentar a educacdo continuada.
Assim, busca a qualificacao profissional a partir da aquisicdo de novos conhecimentos e
novas competéncias pelos colaboradores, sempre de acordo com as exigéncias do
mercado. Fleury e Oliveira (2001) comentam que a educacdo corporativa pode ser
definida como um sistema de desenvolvimento de recursos humanos, orientado pelas
competéncias de gestdo, cujo principal papel € o de construir as competéncias
empresariais e humanas consideradas criticas para a viabilidade da estratégia de uma
organizacao.

Eboli (2004) também afirma que a educacdo corporativa € um processo
organizacional que objetiva articular o desenvolvimento do individuo por meio da gestao
estratégica de pessoas por competéncias. De acordo com Eboli, et al. (2010), a educacao
corporativa tem como filosofia a aprendizagem organizacional, a qual objetiva viabilizar
para todos os colaboradores o desenvolvimento das competéncias necessarias para que
0s objetivos estratégicos da organizacao se concretizem.

Segundo Fischer et al. (2008), o conceito de competéncia foi apresentado por
David McClelland, no ano de 1973, como uma proposta para substituir os testes de
inteligéncia nos processos de selecdo de pessoas nas organizacdes. Mais tarde, outros
autores passaram a relacionar o conceito de competéncia as realizacdes das pessoas e
ao que elas entregam para 0 meio em que se encontram inseridas, independentemente

do cargo que ocupam. Desta forma, desloca-se o foco do conceito de competéncia para
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a forma como essa competéncia € materializada, ou seja, para a forma como agrega
valor para a organizagao.

De acordo com Fischer, et al. (2008), na &rea de Administracdo Estratégica o
conceito de competéncia esta associado ao desenvolvimento da competitividade
empresarial, conforme propde a Resource Based View, ou Visdo Baseada em Recursos.

Quanto a classificacdo das competéncias no contexto organizacional, Eboli (2008)
identifica, no ambiente organizacional, trés tipos:

1) competéncias empresariais — sdo as que identificam o negocio, posicionando a
organizagdo no seu segmento de atuag&o e perante 0s concorrentes;

2) competéncias organizacionais — sdo identificadas em determinadas &reas ou
processos e nutrem as competéncias empresariais;

3) competéncias humanas — sao capacidades a serem desenvolvidas nas pessoas e
muito importantes para a formacao das competéncias organizacionais e empresariais.

O desenvolvimento das competéncias humanas € o foco de atuacédo da educacéo
corporativa, a qual atua no nivel das pessoas para que, uma vez instaladas essas
competéncias, as competéncias organizacionais e empresariais sejam obtidas (EBOLI;
et al., 2010).

Alinhado a essa forma de classificagdo, Fernandes (2009) afirma que a
competéncia essencial € formada por fatores-chave ou fatores criticos de sucesso, nos
quais a organizacdo tenha desempenho superior ao da concorréncia em nivel
internacional. A competéncia organizacional se expressa pelo nivel de relevancia das
atividades realizadas nas unidades fabris e alimenta a competéncia essencial. A
competéncia individual ou competéncia dos profissionais da organizacao esta associada
a dois aspectos: algo que o individuo necessita para desenvolver bem suas tarefas do
dia a dia e a aplicacdo efetiva dessa capacidade na constituicAo das competéncias
organizacionais.

Sintetizando, a educacéo corporativa articula de forma coerente as competéncias
individuais/humanas, organizacionais e empresariais, as quais se encontram alinhadas
com as estratégias de médio e longo prazo da organizacdo. De acordo com essa viséo,

as praticas desenvolvidas baseadas na educacéo corporativa séo estratégicas na medida
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em que estdo diretamente relacionadas a construgcdo da vantagem competitiva

sustentavel dessa organizacéao.

2.2.1. Educacéo corporativa e as mudancas no trabalho

Uma das esferas onde mais se percebem as transformagdes pela qual o mundo
vem passando a partir do século XX — mudancas econdémicas, sociais, politicas, culturais
e tecnoldgicas — é o mundo do trabalho, com a substituicdo de um modelo de producéao
rigida — modelo taylorista/fordista — por um modelo de producdo assentado na
especializacdo flexivel, no qual a producdo se daria baseada em trabalhadores
polivalentes/flexiveis que, de posse de ferramentas flexiveis, teriam como resultado de
seu trabalho um produto flexivel, que apresenta uma parcela de trabalho fora do foco
principal da organizagéo, que passa a terceirizar uma parte do trabalho considerado
como atividade-meio (SOUZA; Santana e Deluiz, 1999).

Essa flexibilizacdo no processo de trabalho imporia uma aproximacéo das etapas
de concepcao, de execucao e de controle baseando-se na incorporacao progressiva da
competéncia dos trabalhadores no processo produtivo. Ao trabalhador
semidesqualificado ou desqualificado do taylorismo/fordismo, contrapor-se-a o
trabalhador qualificado, que, com reducéo da rigidez hierarquica das organizacdes, teria
sobre si a responsabilidade de agir qualificadamente sobre as mais diversas etapas do
processo produtivo (TARTALUCE, 2002).

Para criar o novo perfil de trabalhador, as organizacbes precisam implantar
programas educacionais que privilegiem o desenvolvimento de atitudes, posturas e
habilidades e ndo apenas a aquisicdo de conhecimentos técnicos e instrumentais; e,
embora as instituicbes de Educacdo Formal tenham como principal funcéo a
disseminacéao do conhecimento aos alunos, as organizacdes sentem a necessidade de

preparar melhor seus trabalhadores para atuarem com foco em seus proprios negocios.
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2.2.2. As TICs e a educacéo corporativa

Os avancos tecnolégicos da informacdo e da comunicacdo fornecem cada vez
mais suporte para a implementacdo de programas de Educacdo Corporativa e para o
desenvolvimento dos métodos de ensino/aprendizagem nas grandes organizacoes,
dentro de uma perspectiva de que estes ndo sao apenas formas de adestramento ou
adequacao ao posto de trabalho, mas uma instancia favoravel ao desenvolvimento das
competéncias exigidas ao profissional pelas novas relacfes de trabalho e das tecnologias
caracteristicas da atual “Sociedade do Conhecimento”.

Dessa forma, para se manterem competitivos no mercado atual, organizacdes e
trabalhadores enfrentam desafios comuns, e precisam atualizar e melhorar suas
competéncias continuamente. Isso demanda, por parte das organizagdes, a utilizacdo de
novas abordagens para o desenvolvimento da formagdo e da qualificacdo dos
trabalhadores, investindo cada vez mais em programas de Educacdo Corporativa, com
contextos de ensino/aprendizagem na forma presencial e a distancia. O local de trabalho
passa a ser considerado como uma sala de aula, e a sala de aula como um lugar para o
aprendizado de competéncias no ambiente real de trabalho.

As Tecnologias da Informacdo e Comunicacdo podem ser utilizadas para a
diminuicdo das barreiras que atrapalham a comunicag&o, para promover a interacao
entre as pessoas e, ainda, para gerenciar melhor o conhecimento que permeia as
relacBes na empresa (FERNANDES; ABREU, 2014).

Na visdo de Davenport e Prusak (1998), o objetivo das ferramentas de TIC apli-
cadas a gestao do conhecimento € modelar parte dos conhecimentos existentes nas
cabecas das pessoas e nos documentos corporativos, disponibilizando-os para toda a
organizacdo. Este € um papel fundamental da utilizacdo dessas ferramentas no contexto
da gestdo do conhecimento organizacional.

O conhecimento na empresa tem de estar acessivel e disponivel, caso contrario,
nao tera a eficacia que deveria. Desta forma, a tecnologia é fundamental e colabora muito
no processo. Para Rossetti e Morales (2007), a tecnologia da informagao desempenha
papel de infraestrutura para a efetivacdo da gestdo do conhecimento. Assim, deve ser

utilizada para desenvolver e implantar tecnologias que apoiem o0 mapeamento, extracao,
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codificacdo, modelagem, disponibilizacdo, compartiihamento dos conhecimentos e da
comunicacao empresarial a respeito. Ou seja, a tecnologia da informagéao deve favorecer
a interacdo entre pessoas e grupos, de modo a suportar a disseminacdo dos
conhecimentos pela organizacdo. Gaspar, et al. (2011), identificam varias préticas de
Gestdo do Conhecimento por empresas desenvolvedoras de software no Brasil.
Observando-se os resultados dessas pesquisas, € possivel verificar que, dentre as varias
ferramentas de tecnologia da informacéo analisadas, muitas podem ser consideradas
como parte de solugbes de e-learning, tais como WBT (treinamento baseado em
tecnologia web), féruns, repositérios de conhecimento, sala de batepapo,
videoconferéncia e ferramentas de educacéo corporativa.

Diversas dessas ferramentas citadas sdo implementadas nas empresas como
solugdes individuais ou como parte de aplicativos como o LMS (Learning Management
System), que podem englobar varios dos recursos indicados anteriormente. Ha de se
considerar que o LMS, se bem utilizado, pode facilitar o processo de transferéncia de
conhecimentos, contribuir na socializacédo das pessoas, agilizar o acesso a informacéo e
colaborar na retencéo do conhecimento organizacional o que, por fim, pode contribuir de

forma efetiva na gestéo do conhecimento organizacional (PENA et al., 2012).

2.2.3. Tendéncias da educacao corporativa

As tecnologias da informacéo e da comunicagao sao responsaveis pela revolucao
tecnologica atual, apresentando-se como principal caracteristica ndo a centralidade de
conhecimentos e informacdo, mas a aplicacdo desses conhecimentos e dessa
informacé&o para a criacdo de novos conhecimentos e de ferramentas de processamento
e comunicacao da informacgéao, em um processo de retroalimentacdo cumulativa no uso
da inovagéao (CASTELLS, 1999, p. 188).

Estas tecnologias tém aplicabilidade em muitos setores da atividade humana,
destacando-se neste estudo o da Educacdo, e sob esta Gtica, a interacdo entre as
pessoas propiciada pelas TICs pode e deve, num processo educativo, servir como
elemento de ensino/aprendizagem. Assim, as TICs possibilitam informacdes, processos

e/lou relacdes que se tornam educativas, também, no contexto dos programas de
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Educacao Corporativa, tema que vem sendo atualizado a partir da insergéo, avango e
crescimento da utilizacao e aplicagéo das tecnologias digitais na nova configuracao da
organizacdo do trabalho, pautada na gestdo do conhecimento. Nesse cenario de

constantes mudancas, destacam-se algumas tendéncias:

a) Videos

O uso dos videos como parte do processo de aprendizagem € algo que tem
ganhado espaco quando se fala de tendéncias de educacao corporativa. Isso porque
ensinar algo através de uma filmagem permite que o aluno se identifique com o que é
exposto e se sinta mais motivado a aprender. A ideia é que, mais do que ler um conteudo,
a pessoa possa sentir que o video é direcionado para ela, contribuindo para agregar
conhecimento.

Além disso, videos podem ser assistidos de qualquer lugar, a qualquer momento
e em qualquer dispositivo, aumentando seu alcance. Na interacdo das préticas
pedagogicas com o uso do video ocorre a aprendizagem significativa, pois o
conhecimento sofre um processo de continua elaboracgéo e reelaboracao de significados
(MOREIRA, 2006).

b) Microaprendizagem

De acordo com Hug, a microaprendizagem, uma das tendéncias da educacéo
corporativa, esta sendo aplicada com frequéncia pelas empresas. Ela “envolve o uso de
conteudos de curta duracdo. Podem ser videos ou textos de no maximo uma pagina. A
ideia é permitir que o colaborador tenha acesso ao conteldo aos poucos. Assim tendo
um tempo para refletir e assimilar aquilo que esta sendo ensinado” (HUG, 2007, p. 17).

Gabirielli; Kimani e Catarci (2006, p. 45), destacam a microaprendizagem como sendo
uma nova area de pesquisa que visa explorar novas maneiras de responder a crescente
necessidade de aprendizagem ao longo da vida, ou de aprendizagem sob demanda,
apresentada por segmentos da sociedade como, por exemplo, os trabalhadores do
conhecimento.

Baseia-se na ideia de desenvolvimento de pequenos pedacos de conteudo de

aprendizagem e no uso de tecnologias flexiveis que permitam aos alunos acessa-los mais
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facilmente em condi¢Bes e momentos especificos, por exemplo, durante os intervalos de tempo

ou enquanto estao se deslocando.

c) Gamificacao

A principal ideia da técnica de gamification € tornar o aprendizado algo mais
atrativo e até mesmo divertido. Pode misturar atividades do dia a dia com pontuacdes,
desafios e missbes a serem cumpridas. Aquilo que € ensinado é mais facilmente
assimilado, ja que néo é visto como algo chato ou entediante.

Kapp (2012, p. 54) aponta o uso da gamificacdo sendo utilizado como “mecanismo
baseado em game, projetado e pensado em games com 0 intuito de envolver pessoas,
gerar agao, motivar, promover aprendizagem e resolver problemas”.

O autor cita seis situacfes e atividades em que pode ser utilizada a gamificacao
como estratégia: incentivar; analisar o progresso por meio dos contetdos; motivar acdes;
influenciar comportamento; conduzir a inovacao; e desenvolver habilidades e adquirir
conhecimento (KAPP, 2012).

d) Mobile learning

Mobile learning (ou Aprendizagem com Mobilidade): trata-se do aprendizado
apoiado pelo uso de TICs moéveis e sem fio, que ocorre quando os individuos estao
fisicamente distantes uns dos outros e de um espaco formal e fixo de educacéo, podendo
estar em movimentacao — por exemplo: visitando, viajando ou se deslocando a trabalho
(BRANTES, et al., 2010).

A técnica de mobile learning envolve o uso de smartphones e tablets como forma
de aprendizado. O fato € que o conteddo pode ser muito mais atrativo quando
apresentado em aplicativos moveis do que quando desenvolvido apenas para
computadores. Sem contar que permite que o colaborador o acesse em qualquer lugar e
a qualquer momento, podendo ter o material das aulas ou treinamentos o tempo todo
consigo.

Conforme Santos e Silva (2006), m-learning, ou mobile learning, é desdobramento
da EaD que ocorreu atraves das TICs. Para Marcal, Andrade e Rios (2005), o modelo de

m-learning surge devido ao grande numero de dispositivos méveis e das necessidades



28

especificas de educacdo e treinamento. Na otica de Ribeiro e Medina (2009), o m-
learning € a fuséo de diversas tecnologias de processamento e comunicacdo de dados,
gue permite aos estudantes e professores maior interacao.

Sob o olhar de Faccioni Filho (2008), o m-learning pode oferecer algumas
ferramentas ao ensino/aprendizado, tais como aprender em qualquer lugar e com
mobilidade, bastando para isso portar um dispositivo mével; aprender interagindo com
outras pessoas, seja ho ambiente de convivéncia ou por meio de redes sociais, foruns,
etc.; criar, com recursos do equipamento, arquivos de imagem, video ou texto e anexa-
los aos sistemas de comunicacgéo e de aprendizagem; e consultar informacdes diversas,
como notas, mensagens e agendas.

Outra possibilidade, segundo Marcal; Andrade e Rios (2005), € fornecer meios
para o desenvolvimento de métodos inovadores de ensino e de treinamento. Embora o
m-learning apresente caracteristicas excepcionais para o ensino/aprendizado, alguns
dos dispositivos utilizados possuem limitagdes, que devem ser levadas em conta na hora
da elaboracdo de novos softwares e solu¢des. Para Johnson (2007), € necesséario bom
planejamento na disposi¢ao dos itens graficos (caixa de textos, comandos, listas, etc.) na
tela dos dispositivos, uma vez que essas telas possuem tamanhos reduzidos; o0s
aplicativos utilizados ndo devem consumir muita memodria ou mesmo muito
processamento, pois a sobrecarga no processador pode travar o dispositivo.

Segundo Paes e Moreira (2007), a pequena autonomia da bateria de dispositivos,
a falta de portabilidade e o consumo elevado da bateria por parte de componentes sédo
alguns dos problemas enfrentados pelo m-learning. Com a evolucédo das TICs é possivel
que muitas dessas limitacdes sejam vencidas através do tempo, o que possibilitara maior
interacdo entre usuario e dispositivos, com conteddos e softwares mais robustos.
Enquanto isso ndo ocorre, é necessario que educadores e programadores, ao

trabalharem com esses dispositivos, tenham em mente suas limita¢des.

e) Treinamentos com base em competéncias
As empresas tém investido cada vez mais em treinamentos especificos e
direcionados. Um destes € o treinamento com base em competéncias que tem por

objetivo melhorar a produtividade da empresa e manter os colaboradores motivados. O
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foco estd em desenvolver habilidades ja existentes e alinha-las com o que a empresa
deseja.

f) Trilhas de aprendizagem

De acordo com Tafner, Tomelin e Miller (2012), as trilhas de aprendizagem séao
caminhos virtuais para o desenvolvimento intelectual que promovem e desenvolvem
competéncias.

No contexto de desenvolvimento de ferramentas educacionais, nos trabalhos da
literatura relacionados aos AVAS, as trilhas de aprendizagens séo consideradas sob dois
pontos de vista: a trilha € a sequéncia de conteldo e atividades definida pelo professor,
ao planejar sua disciplina e, posteriormente, disponibiliza-la no ambiente virtual; ou a
trilha € aquela percorrida pelo aluno, durante a sua interacd0 com recursos
disponibilizados no ambiente virtual. Trilhas de aprendizagem também sao referenciadas
como: caminhos de aprendizagem, percurso de aprendizagem; em lingua inglesa:
learning path, learning route, learning itineraries.

Funcionam de forma semelhante aos treinamentos baseados em competéncias.
Também fazem parte das tendéncias que vém ganhando destaque no nosso pais. A
empresa analisa as habilidades de seus colaboradores e entdo as compara com as que
desejaria que eles tivessem. Ao final, traca uma trilha de aprendizado para que o aluno
possa desenvolver novas habilidades e aplicar as ja existentes dentro daquilo que a
empresa busca.

Diante dessas tendéncias o cenario atual de gestdo do conhecimento nas
empresas é no sentido de aproveitar os recursos existentes, empregando tais valores de
maneira pratica. A busca é por “casar” colaboradores dispostos a se desenvolver com as
informacdes ja disponiveis na companhia. Este tipo de investimento tem grandes
possibilidades de trazer retornos satisfatorios e vantagens competitivas, mas pode ser
ampliado. Com a promocao de treinamentos especificos, capacitacéo e disseminacéo de
informacgdes entre as fileiras, a empresa tem a capacidade de programar um crescimento
sustentavel para seu capital humano e trazer também um maior valor aos produtos ou

servigos de que dispoe.
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g) E-learning e Learning Management System

O e-learning é definido de diferentes formas, com diferentes enfoques e
diversificada abrangéncia. Muitas vezes € considerado como treinamento online,
treinamento feito no computador, educacédo a distancia, ou, ainda, as ferramentas para
execucdo dos treinamentos. Geralmente a definicdo parte das experiéncias que 0s
individuos tiveram e das praticas que utilizaram.

Para Figueira (2003), um sistema de e-learning deve gerir a formacéo online e o
conhecimento. Para Sammour, et al.,, (2008), e-learning pode ser definido como
“atividades de ensino e aprendizagem formalmente e sistematicamente organizadas, em
que o instrutor e 0 aluno usam as ferramentas TICs para facilitar sua interacéo e
colaboracao”.

O processo de e-learning pode ser desenvolvido de vérias formas: treinamento
baseado em computador (CBT), treinamento baseado na web (WBT), sistemas de
suporte, webcasts, listservs, foruns de discussdo e transmissdes interativas, dentre
outras possibilidades. Ainda de acordo com os autores, a caracteristica comum mais

importante a ser observada no e-learning € o fato de a educagédo ser entregue via

dispositivos eletrénicos.

h) Microcontetdo educacional

Microcontetudo é um tema que aos poucos esta sendo introduzido na Educacéo,
particularmente por intermédio da aprendizagem com mobilidade e da
microaprendizagem. Ambas as modalidades se apoiam na ideia de fragmentar o
contetdo educacional para torna-lo mais adequado aos dispositivos e artefatos
tecnoldgicos de caracteristicas moveis. Entretanto, microcontetdo educacional ndo se
restringe a uma ideia de medida, ou de tamanho, mas sim a uma unidade, a um maédulo,
e, como tal, € dependente do contexto no qual esta inserido.

O termo microconteudo foi utilizado pela primeira vez por Nielsen (1998). Séo
exemplos de microcontedados os recursos digitais compostos de elementos sonoros,
visuais e verbais, comumente criados, publicados e compartilhados na web. Atribui-se ao
movimento de expansdo das redes sociais, em especial aos weblogs, o ressurgimento

do termo microconteudo. “Microconteudos sao pedacgos estruturados de conteudo
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autocontido e indivisivel, os quais tém foco Unico e enderego exclusivo para que possam
ser (re)encontrados” (LEENE, 2006, p. 25).

Microconteudos surgem como elementos inovadores de praticas pedagdgicas
dessas novas modalidades de aprendizagem, que se voltam ao atendimento das
exigéncias do ritmo de vida dindmico e veloz e do entrelagamento de aspectos
multiplataforma e multitarefa dos dispositivos moveis, como o celular, o smartphone, o
tablet.

Na opinido de Sanchez-Alonso et al. (2006), microconteado de finalidade
educacional, ou seja, micro-objeto de aprendizagem, pode ser considerado como um
objeto regular de aprendizagem, portanto, passivel de ser utilizado em atividade de
microaprendizagem e de aprendizagem com mobilidade. Observa-se, assim, o
estabelecimento de uma relacdo entre microconteddo e microaprendizagem, como

descrevem Buchem e Hamelmann (2010, p. 3):

Web 2.0 e tecnologias a ela relacionadas alteram o tipo de informacéo disponivel
na web para contelidos pequenos e curtos, chamados de microconteudo, ele é
uma parte integrante da microaprendizagem. Modelos tradicionais de instrugéo
muitas vezes ndo sdo suficientes para habilidades continuas de atualizacdo e de
melhorias, pois s@o pesados e confinam o0s alunos em sistemas prescritos e
fechados. Microconteido e microaprendizagem fornecem uma solugéo viavel
para os padrdes de ritmo rapido e multitarefa orientado de aprendizagem,
permitindo a aprendizagem em pequenos passos e com pequenas unidades de
conteudo, através da interacdo sdcial.

O microcontetdo educacional — unidade basica de informacdo — tanto deve ser
considerado em sua natureza indivisivel e conteddo autocontido, como pela integracao
de “tecnologias que séo capazes de produzir e disponibilizar som, fala, ruido, graficos,
desenhos, fotos, videos etc.” (SANTAELLA, 2011b, p. 49).

O microcontetudo educacional pode ser constituido, portanto, por um texto, um
video, um audio, uma figura, um grafico, um desenho, uma foto, etc. Também, esses
recursos poderdo aparecer reunidos em um unico item microcontetdo. Em ambos os
casos, deverdo ser observadas as recomendacfes apontadas por especialistas em
microaprendizagem e aprendizagem com mobilidade, bem como as restrigcdes referentes
aos aspectos de usabilidade (tamanho de tela e teclado) e conexdo mével (tarifas,

velocidade, etc.).
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2.3. Treinamento e desenvolvimento (T&D)

Os processos de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) sé&o atividades
desenvolvidas nas organizacaos, com a finalidade de criar ou melhorar as competéncias
dos trabalhaodres. Existem diferencas entre os termos treinamento e desenvolvimento.
O primeiro refere-se 0s processos que possibilitam o aprendizado dos colaboradores,
incluindo a preparacao, reforco e atualizacdo para o exercicio de suas funcdes. J&
desenvolvimento € um conceito mais amplo e relaciona-se com a necessidade de
aprimoramento continuo dos conteudos previamente desenvolvidos nos treinamentos,
bem como a melhoria das competéncias de cada colaborador, incluindo o crescimento
de cada um em suas funcgdes.

Para melhor entendimento das fases relacionadas ao processo de aprendizagem,
0s quadros 3 e 4 abaixo mostram um compilado de alguns conceitos sobre treinamento
e desenvolvimento. A busca teve como objetivo recuperar alguns dos autores que trazem

contribuicdes bibliogréficas relevantes sobre esses temas.



QUADRO 1 - CONCEITOS DE TREINAMENTO
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Autores

Conceitos de treinamento

Pontos-chave

Mussak (2010)

Treinar é o ato intencional de fornecer os meios para proporcionar a
aprendizagem. Treinar no sentido mais profundo € ensinar a pensar,
a criar e a aprender a aprender.

Proporcionar
aprendizagem.

Hanashiro, Teixeira
e Zaccarelli (2007)

Entende-se por treinamento o aprimoramento do desempenho do
funcionério para que possa aumentar a produtividade dos recursos —
fisicos, financeiros, informacdes, sistemas, etc. — colocados a
disposicéo dele para realizar o seu trabalho. O treinamento tem como
finalidade a aquisicdo e o aperfeicoamento de conhecimentos e
habilidades para desempenhar determinadas tarefas em curto prazo.

Aprimoramento do
desempenho para
as tarefas;

curto prazo.

Eboli (2004)

O treinamento tem como objetivo principal trabalhar o conhecimento,
o saber fazer, com isso melhorar o desempenho baseado na tarefa
em curto prazo.

Foco no saber
fazer.

Marras (2000)

Treinamento € um processo de assimilacdo cultural em curto prazo,
que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou
atitudes relacionadas a execucéo de tarefas ou a sua otimizagéo no
trabalho.

Foco na execucéo
de tarefas;
curto prazo.

FONTE: O autor (com base nos autores pesquisados) (2018).




QUADRO 2 - CONCEITOS DE DESENVOLVIMENTO
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Autores

Conceitos de desenvolvimento

Pontos-chave

Hanashiro, Teixeira
e Zaccarelli (2007)

Entende-se por desenvolvimento a capacitacdo do funcionario para
alcancar novas posi¢cdes ou a geréncia de negécios que envolvam a
obtengdo de resultados cada vez mais abrangentes. O
desenvolvimento tem como finalidade o aperfeicoamento do

Capacitar para
assumir novos
cargos e/ou
posi¢cdes nas

potencial das pessoas para um desempenho superior no futuro. empresas.
Eboli (2004) O desenvolvimento objetiva trabalhar as habilidades, o poder fazer, | Foco no poder
isto &, prepara para novos desafios na carreira, em medio prazo. fazer.
Capacitar para
Define o desenvolvimento da pessoa como capacidade para assumir | assumir novos
Dutra (2002) atribuicbes e responsabilidades em niveis crescentes de | cargos com maior

complexidade.

complexidade.

FONTE: O autor (com base nos autores pesquisados) (2018).

2.4. Treinamento técnico-operacional

Muitas vezes o0 conhecimento necessario para a formacdo de capacidades
produtivas ja esta disponivel na organizacao, contudo, o processo para a sua mobilizacdo
é ineficiente. Este fato pode ser proveniente da falta de estratégias para a promocao da
aprendizagem organizacional, principalmente no que se refere a sua integracdo com as
atividades de producédo (BORHO; IAROZINSKI NETO; LIMA, 2012).

Ressalta-se ainda que as estratégias voltadas para a manufatura devem ser
coerentes com as demais estratégias da organizacdo; além disso, precisam também
envolver as capacidades que a empresa possui, para que ela possa competir no futuro
(BORHO; IAROZINSKI NETO; LIMA, 2012). Germain, Droge e Christensen (2001)
complementam afirmando que o conhecimento pode ser um fator critico na gestao de
operacoOes e pode explicar as diferencas de desempenho entre as empresas.

O treinamento técnico-operacional identificado como a segunda modalidade por

Macian (1987, p. 110) “é voltado para a capacitagao do empregado a nivel de informagéo
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e habilidade para o desempenho de tarefas especificas da categoria profissional a que
pertence”. Milkovich e Boudreau (2000) esclarecem que esse tipo de treinamento
normalmente é ofertado para pessoas que atuam em funcdes operacionais e geralmente
€ realizado em servico, colocando o treinando em situacao real de trabalho e passando,
a partir desse momento, a ser acompanhado por empregados mais experientes. Essa
estratégia utilizada na manufatura de integrar o processo de aprendizagem ao ambiente
real de trabalho precisa ser mantida mas também necessita explorar 0 recursos

tecnoldgicos disponiveis para 0 processo de ensino aprendizagem.

2.5. llhas de Aprendizagem

A qualificagdo do trabalho vem continuamente ganhando destaque nos ultimos
tempos. Nos anos de 1980, ela (re)aparece com vigor na Europa, em virtude das
transformacdes tecnoldgicas, econémicas, politicas e culturais que entdo atingiam o
mundo do trabalho. Concentrado principalmente na Franca e na Alemanha, o debate
girava em torno das possibilidades de uma divisao do trabalho menos acentuada, na qual
prevaleceria uma maior/nova qualificacédo dos individuos.

Nesse cenario surge o conceito do modelo de “llha de Aprendizagem”, que
assume inovacdes didaticas e metodolégicas basicas dos projetos de educacao
profissional, e relaciona-se fortemente a experiéncia da nova realidade fabril. Para o
planejamento desses novos conceitos fabris de formagao nas empresas foram definidos
alguns critérios; dentre eles o que define o local de trabalho como “local de
aprendizagem”.

Portanto, era preciso encontrar respostas para a questdo: como as qualificacdes
e competéncias profissionais para o “trabalho qualificante” podem ser desenvolvidas em
um processo de aprendizagem que reflita de forma mais concreta possivel a nova
realidade do trabalho e ao mesmo tempo possua carater de formacéo do sujeito?

O modelo “llha de Aprendizagem” assumiu essa demanda, bem como as de
inovacOes didaticas e metodoldgicas basicas dos projetos de educacdo profissional,
também se relacionando fortemente a experiéncia da nova realidade fabril. Ele veio como

um local de aprendizagem descentralizado, localizado ndo num centro de formagao, mas
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diretamente na produg&o ou na montagem (MARKERT, 1998). Com isto ndo é somente
uma “reproducdo didatica” da realidade, mas também tem uma forte orientacdo na
realidade da producéo, visto que possuem encomendas reais de trabalho. A diferenca
para a “realidade fabril” estd no fato de que para os participantes — aprendizes e
formadores — ela é um modelo pedagdgico e ndo sofre presséo de tempo e concorréncia.
No Brasil, a discussdo em torno da qualificacdo eclode com forga nos anos de
1980/1990, quando primeiramente a academia passa a refletir sobre o tema e, em
seguida, os sistemas publicos e privados de formacéo profissional repensam a estrutura
e dindmica de seus cursos. Segundo Markert (1994), esse modelo dentro da empresa
existe como inovacgdo em treinamento vocacional continuo desde o inicio da década de
1980 e consiste numa evolucao sistematizada dos enfoques do treinamento continuo na
empresa, como oficinas (workshops) de aprendizado, circulos de qualidade, etc.
Considera-se relevante indicar, nesse momento, as caracteristicas da llha de
Aprendizagem, Markert (1994), que sao, entre outras, o trabalho conjunto de diferentes
grupos de profissdo e formacdo. O quadro a seguir apresenta algumas dessas

caracteristicas.

QUADRO 3 - CARACTECTISTICAS DA ILHA DE APRENDIZAGEM

Caracteristicas da llha de Aprendizagem

Combinacdo de funcbes de producdo direta e indireta, como tarefas de
planejamento/execucado/manutencéo, controle de qualidade, e, com isto a superacdo da divisdo
do trabalho taylorista.

Organizacéo e execugédo proprias da encomenda do trabalho.

Trabalho conjunto de diferentes grupos de profissdo e formacdo (produgcéo, montagem,
elétrica/eletrdnica, informatica, compra e veda, no contexto de um trabalho sistémico.

Infraestrutura do ambiente de trabalho real.

Local de aprendizagem onde € possivel a reflexdo proxima a realidade do grupo sobre o trabalho
da encomenda, sobre os problemas no andamento da empresa, e sobre os erros e conflitos.

FONTE: O autor (com base em Markert (1994).
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As ilhas de aprendizagem ndo sdo uma copia da realidade de trabalho, mas sim
um tipo de protétipo das funcdes e tarefas do trabalho na empresa e podem, por exemplo,
ser utilizadas como campo experimental para a formacdo e a qualificacdo de
empregados, antes da introducdo de novas estruturas de producédo. Elas também séao,
portanto, um importante meio pedagdgico que pode transmitir o principio didatico da
orientacdo para a agéo, para o desenvolvimento da competéncia profissional para a agéao,
no sentido da participacdo consciente na organizacdo das tarefas e estruturas de
trabalho.

Uma necessidade indispensavel para a introducdo de modelos como ilhas de
aprendizagem € o aperfeicoamento pedagoégico adequado dos professores e formadores,
o qual pode ser adquirido pela orientacdo do processo e da acdo, através do
planejamento e acompanhamento consciente desse modelo. Assim, foram definidas as

seguintes caracteristicas para tais profissionais:

QUADRO 4 - CARACTECTISTICAS DEMANDAS DOS PROFISSIONAIS PARA IMPLEMENTACAO

Caracteristicas demandadas dos Formadores e Orientadores das |A

Conhecimento das mudancas da qualificacéo

Vivéncia das mudancas da organizagéo do trabalho

Aperfeicoamento técnico

Experiéncia pratica na estrutura organizacional das empresas e no processo real da
producdo

Experiéncia no novo papel como porta-voz de um grupo e/ou moderador dos processos de
aprendizagem

Aquisicéo e incentivo da capacidade de cooperagdo e comunicacio

FONTE: O autor (com base em Markert (1994).

2.5.1. Microaprendizagem como recurso tecnoldgico para as llhas de Aprendizagem
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A microaprendizagem é uma modalidade de aprendizagem que envolve aspectos
da didatica e da educacao, cujo foco esta direcionado para o nivel micro, em especial,
microconteudos. Ela lida com unidades de aprendizagem relativamente pequenas e com
atividades didaticas de curto prazo.

A metodologia da microaprendizagem visa entregar pequenas doses de contetdo
para alunos sendo que eles estdo no controle do que e quando estdo aprendendo. Por
ser uma forma mais direta e curta de ensino, tem ganhado cada vez mais espa¢o nas
estratégias de ensino corporativo, ja que os beneficios de tal método sdo muitas.

Atividades de microaprendizagem, por definicdo, dependem do acesso a recursos
e contelidos de aprendizagem, o que pode ocorrer em momentos de pausa’ ou de
intervalo nas atividades da vida diaria e de trabalho dos alunos. Uma vez que estes
intervalos podem incidir em diferentes lugares e em distintos momentos,
microaprendizagem é definitivamente a forma tipica de aprendizagem em qualquer
momento e em qualquer lugar (GABRIELLI; KIMANI e CATARCI, 2006).

A microaprendizagem é particularmente apropriada a aprendizagem informal, em
atividades especificas, nas quais os aprendizes estdo mais interessados em contetudos
de informacé&o curtos e especificos, do que no acesso a um sélido corpo de conhecimento
sobre determinada disciplina. Portanto, ela “significa uma experiéncia de aprendizagem
e um método efetivo de aprendizagem” (HUG, 2006, p. 8), os quais requerem conteudos
e midias apropriados.

A consciéncia da importancia da educacdo corporativa vem incentivando a
ocorréncia da microaprendizagem. Afinal, com esta metodologia é possivel transmitir
contetdos de maneira rapida, agil e objetiva. A aceitacdo € alta e agrega resultados
imediatos a rotina do colaborador e da empresa, pois permite um aprendizado rapido e a
aplicacéo pratica.

Estima-se que em 2025 a chamada “geragao milénio” (os nascidos entre 1985 e
2000) representara cerca de 75% da forca de trabalho no mundo. Ou seja, um tergo de
todos os trabalhadores terd nascido nos ultimos quinze anos do século XX. A média de

7

atencdo desta geracdo é de 90 segundos, conforme estudos recentes. Se as

2 Situacdo semelhante a identificada pelo pesquisador no ambiente pesquisado.
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organizagOes pretendem atrair, desenvolver e reter talentos, precisam se adaptar ao seu
publico-alvo. Levando em conta tal fato, a forma de abordagem de contetdos do
microlearning supre tal necessidade. Por proporcionar materiais curtos e objetivos, o

meétodo tem ganhado forca entre as estratégias de educacéo corporativa.

2.5.1.1. Caracteristicas da microaprendizagem

O primeiro aspecto do método € a designacao de um objetivo de aprendizagem
para cada curso. E preciso que o médulo a ser estudado seja grande apenas o suficiente
para ensinar um recurso, técnica ou metodologia por vez. O objetivo € manter o aluno o
mais concentrado possivel em um Unico conhecimento, a fim de garantir que ele sera
absorvido. Quanto mais objetivos forem introduzidos em um curso, mais longo o curso
sera. Em dltima analise, perde-se o foco do publico.

Para ajudar na absorcdo dos contetdos e dinamizar sua transmissdo, pode-se
utilizar videos. Esta é a segunda caracteristica da microaprendizagem. Com o0s
constantes avancos da tecnologia e da internet, o acesso a videos e plataformas de
ensino a distancia foram popularizados. I1sso ajuda na propagacao das informacgdes e na
agilidade do processo da comunicacéao interna.

Usar video € uma forma de atingir um publico que de maneira crescente procura
novas formas de aprender e se desenvolver. Uma plataforma de EaD nao conta apenas
com videos, podem ser utilizados textos de apoio, podcasts e até infogames para atrair
a atencdo deste publico. Um dos mantras desta metodologia é o uso do tempo. A
estatistica de que a “geracao milénio” mantém o foco da atengcao em algo por apenas 90
segundos € a razdo para isso. Videos de microaprendizagem, segundo especialistas,
devem ter até quatro minutos, para ndo deixar o espectador se dissipar. A ideia € ir

sempre direto ao assunto.

2.5.1.2. Adequacédo da microaprendizagem a realidade corporativa

A medida que a tecnologia evolui, ela toma papel cada vez maior na educacio

corporativa. A necessidade constante de renovacdo de ideias e competéncias pelas
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empresas tem feito com que elas acelerem processos de capacitacdo. E preciso capacitar
profissionais, mas nao se tem muito tempo para isso, o que pode gerar uma desvantagem
competitiva para a empresa.

Por isso a microaprendizagem € considerada por muitos como a estratégia ideal
para a adocao e manutengao de um projeto de educacao corporativa. Sua agilidade, as
possibilidades de aquisicdo rapida e eficaz de conteddos e a capacidade de testar e
dispor do conhecimento de maneira instantanea tem atraido cada vez mais adeptos do

modelo, que é amplamente empregado em plataformas de ensino a distancia.



41

3 CONTEXTO INVESTIGADO

O Grupo Renault® é uma empresa internacional com raizes francesas e tem uma
rica histéria de mais de 115 anos. Presente em 128 paises, projeta, fabrica e vende
veiculos de passeio e veiculos comerciais leves sob trés marcas: Renault, Dacia e
Renault Samsung Motors. Através de alianca exclusiva com a Nissan, o Grupo tem hoje
120.000 funcionéarios em todo o mundo e a empresa terminou o0 primeiro semestre de
2017 na lideranca em vendas de carros no mundo.

Na figura a seguir sdo apresentados os volumes de vendas em 2017, nele a
alianca Renault/Nissan aparece em primeiro lugar no volume de vendas mundial de

automoveis.

FIGURA 2 - VENDA (MILHOES) DE VEICULOS EM 2017
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FONTE: O autor (2018) com base em informac¢des grupo Renault.

Fonte: Site oficial da Renault do Brasil. Distponivel em: <https://www.renault.com.br/universo-
renault/grupo-renault.html>. Acesso em: 14/02/2018.
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A Renault* esta presente no Brasil desde a década de 1960, através de uma
parceria com a empresa americana Willys Overland, que produziu sob licenga carros da
montadora francesa. No final de 1961, a Willys introduziu a Interlagos, uma copia do
Alpine A110, produzindo também outros modelos, como o Dauphine e o Dauphine
Gordini, até 1968. Naquele ano, a Willys Overland vendeu suas operac¢des a Ford do
Brasil, que herdou o "projeto M".

Este projeto, desenvolvido pela Renault em parceria com a Willys, resultou no
lancamento do Ford Corcel, um carro cujo estilo pode ser considerado, grosso modo,
uma versdo americanizada do Renault 12. Na década de 1970, o Brasil cessou as
importacdes de automoveis e a Renault ndo retornou até 1992, quando as operacdes
argentinas e brasileiras da empresa foram tomadas pela holding COFAL S.A. Em 1997,
a Renault retomou o controle de suas operacdes na Argentina e no Brasil.

No Brasil, a Renault instalou a filial Renault do Brasil Automoéveis. Em 1998,
inaugurou o complexo industrial Ayrton Senna, em S&o José dos Pinhais, no Parana.

O complexo Ayrton Senna, com 2,5 milh6es de metros quadrados, consiste em
uma fabrica de automoéveis de passeio, carroceria e montagem, inaugurada em 1998;
uma fabrica de motores, Mecanica Mercosul, aberta em 1999; e uma fabrica de veiculos

comerciais leves, operada em conjunto com a Nissan.

4 Fonte: Fonte: Site oficial da Renault do Brasil. Distponivel em: <https://www.renault.com.br/universo-
renault/grupo-renault.html>. Acesso em: 14/02/2018.
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FIGURA 3 - VISTA AEREA DO COMPLEXO AYRTON SENNA

FONTE: Relatério de sustentabilidade Renault (2014).

A figura 3 acima, nos mostra uma vista aérea do complexo Ayrton Senna, foram

enumerados os pontos de producao:

Estamparia
Carroceria
Pintura
Montagem

Fabrica de motores

T o s Db

Patios

Por estampagem ou estamparia (1) entende-se o processo de fabricacao de pecas
atraves do corte ou deformacéo de chapas em operacéo de prensagem a frio. Emprega-
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se a estampagem de chapas para fabricar pecas com paredes finas feitas de chapa ou
fita de diversos metais e ligas.

A carroceria (2) ou estruturacdo € conhecida como a parte mais pesada da
industria de carros, na qual os robds sdo maioria. As chapas de aco sao soldadas e
montadas, e o0 "esqueleto” do carro fica pronto.

O processo de pintura (3) € o cerne da durabilidade e embelezamento da
carroceria de um automovel, elo da estética com a qualidade. Seus processos de
tratamento sdo usados para protecao contra corrosao e para resisténcia a intempéries;
0s materiais previamente qualificados em exaustivos ensaios em laboratorio resultam
na cobertura das chapas internas e, externamente, na formacéo de pelicula de cor final,
sintese da exceléncia de protecdo e aparéncia do produto.

Na montagem (4) final sdo inseridos todos 0s equipamentos internos e externos
— cerca de 3.000 pecas. Também se instalam os quadros de instrumentos, carpetes,
estofamentos laterais, bancos, para-brisas, elementos elétricos, e posicionam-se o
motor e 0 escapamento. Na montagem se faz o “casamento” entre a carroceria e 0
powertrain (conjunto motor e transmisséo) de forma sincronizada.

A fabrica de motores Curitiba Motores (CMO) (5) é composta por 3 linhas de
usinagem: bloco, virabrequim e cabecote, além da linha de montagem de motores; nela
sdo produzidos os motores que irdo abastecer a linha de montagem (4) e também
motores para exportagao.

Depois de prontos, os veiculos saem do processo de producdo e vao para 0s
patios (P), onde ficam a espera do processo de envio para os clientes nacionais e
internacionais. Atualmente os veiculos produzidos na fabrica abastecem o mercado
nacional e também sdo exportados.

A fabrica de motores é constituida pela linha de montagem de motores e 3 linhas
de usinagem, sendo elas: Usinagem Bloco, Usinagem Virabrequim e Usinagem

Cabecote (local do projeto).
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3.1. A linha de usinagem cabecote

O ambiente da pesquisa, a linha de usinagem cabecote, € composto por 6 postos
de trabalhos manuais. Em cada posto, aqui ilustrado como operacdo (OP), hd um
operador, que é o responsavel por realizar as atividades demandadas nessa operacao,
zelando pelo tempo preconizado (77 Cmin) e a qualidade do produto, dentre outros
objetivos.

A figura 4 na sequéncia apresenta o layout da linha de usinagem, nele é possivel

identificar a disposi¢cdo das maquinas automaticas bem como os postos manuais.

FIGURA 4 - LAYOUT LINHA DE USINAGEM
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FONTE: O autor (reproducéo layout fabril do setor pesquisado) (2018).
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As demais operacdes sao realizadas por centros de usinagem (aqui ilustrados
com MAQ.); neles as operagdes de usinagem sao realizadas de maneira automatica,
sem a necessidade de atuacéo direta do funcionario. Embora a intervencdo humana
direta ndo se faca necessaria, cada trecho de maquinas € conduzido por um
colaborador®, que é o responsavel por manter as maquinas em funcionamento.

Havendo algum desvio que impacte no tempo de realizagcéo da operacéo e/ou na
qualidade do produto, cabe ao condutor atuar para regularizar a situacao, seja através
de intervencéo direta, seja na busca pelo recurso/apoio necessario. Para assumir essa
fungéo, o profissional necessita de, no minimo, curso técnico mecénico ou em areas

afins.

3.2. Treinamento e desenvolvimento na Renault do Brasil.

O processo de treinamento e desenvolvimento na Renault do Brasil segue praticas
globais adotadas dentro da organizacdo. Ha no grupo um sistema que que contempla
diretrizes que devem ser seguidas em cada uma das fabricas, dentre elas a padronizacéo
das atividades realizadas no ambiente de fabricacdo € um tema de extrema relevancia.
A conversas com pessoas ligadas a area de treinamento e desenvolvimento foram
fundamentais para levantamento das informagdes globais e globais e locais sobre o
processo de T&D dentro da Renault.

3.2.1. Processo de T&D na area técnico-operacional

Os funcionérios da area técnico-operacional sdo profissionais que atuam direta ou
indiretamente no processo de manufatura linha de usinagem. Para um melhor
entendimento segue uma breve descricdo sobre a atuacdo dos operadores da area
técnico-operacional, destacam-se no ambiente estudado exemplos de fungbes que se

enquadram nessa area de atuacao:

5 Esse colaborador é o condutor de maquinas. Funcionario da area técnico-operacional, que tem como
pré-requisito o nivel técnico.
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a) Operadores de producao: funcionarios que trabalham realizando as atividades
manuais dentro da linha de usinagem;

b) Condutores de maquinas: funcionarios que atuam sobre os meios automaticos,
por exemplo, centros usinagem, e fazem parte do processo de producéo;

c) Técnicos de manutencao: funcionarios que dao suporte ao processo de producao,
tendo como atividade principal assegurar o funcionamento das maquinas e
eguipamentos.

O nivel de qualificacédo desses funcionarios é variado: o pré-requisito minimo para
a funcdo de operador de producéo é o Nivel Médio completo: para a funcéo de condutor
de maquinas e técnico de manutencao o pré-requisito é possuir um curso técnico na area
de atuacédo. Atualmente ha funcionarios com curso de graduacdo, mesmo néo sendo preé-
requisito para a funcéo que exercem; alguns tém pés-graduacao. N&ao é incomum na linha
de usinagem haver funcionarios com esse nivel de preparo, o que acaba se tornando um
diferencial importante, somado a outras competéncias desenvolvidas diante das
oportunidades internas.

O funcionario da area técnico-operacional, no momento da entrada na empresa,
participa de um processo de formacéo para que possa desempenhar suas funcdes. Isso
faz parte do plano de desenvolvimento (comentado na sequéncia) que especifica a grade
de competéncias basicas para que cada funcionario assuma seu posto de trabalho na
area de manufatura.

A etapa 1 desse processo ocorre num ambiente que visa reproduzir a realidade
do posto de trabalho. Isso faz com que o maximo possivel dessa realidade seja
disponibilizada e reconstituida nesse ambiente, o que inclui equipamentos, assisténcias,
bem como o produto a ser manufaturado.

A etapa 2 ocorre no ambiente real, ou seja, o funcionario ja interagindo com o
processo e suas diversas variaveis em tempo real. Ali o funcionario pode aplicar as
técnicas aprendidas na etapa primeira, ndo deixando de lado a possibilidade de ja
alimentar o processo diante da identificacdo de melhores praticas que venham a superar
aguelas até entéo utilizadas como referenciais para o processo de aprendizagem desta

etapa.
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Durante a etapa 1 e a etapa 2, o novo funcionario € acompanhado em tempo
integral por um funcionério titular da operacéo®, que ja possui o conjunto de competéncias
preconizado no plano de desenvolvimento apresentado. Essa tutoria se mantém até o
desenvolvimento das aptidées do novo técnico, de modo a apontar que ele ja se encontra
apto a assumir a funcdo de maneira autbnoma, e sem comprometer os objetivos
preconizados para o departamento, setor ou posto de trabalho no tocante a qualidade e
produtividade indicadas.

A validacao do nivel de autonomia para que o funcionario possa assumir o posto
de trabalho efetivamente se dara mediante a conclusdo do processo de formacgéo
preconizado bem como da capacidade de resposta frente as demandas reais do
processo, isso medido através de um conjunto de avaliacdes tedricas e praticas as quais
sera submetido.

Dependendo do nivel de atingimento, se abaixo do preconizado, sera necessario
que o funcionério refaca as etapas 1 e 2 para que ao final do processo ele corresponda
as expectativas minimas de qualidade, seguranca e produtividade necessarias para
assumir o posto de trabalho. E aqui que surge a necessidade de novos recursos tais
como as utilizagéo de llhas de Aprendizem, pois elas possibilitas potencializar o processo
enfocando o ponto especifico a ser trabalhado e minimizando a necessidade de recursos
para preencher essa demanda.

3.2.2. Desenvolvimento e requalificacdo do efetivo técnico-operacional

Os funcionarios passam periodicamente pelo processo de formacéo, isso ocorre
seja pela necessidade de reciclagem sobre temas ja estudados e conhecidos ou para
capacitar diante de novas necessidades por conta de novos produtos e/ou processos. A
entrada de novas tecnologias também figura como fator extremamente motivador para o
processo de treinamento e desenvolvimento dos funcionarios, mantendo-os aptos a
usufruir dessa tecnologia na busca por melhores resultados de qualidade, custo, prazo

ou seguranga.

5No processo de producgéo pesquisado, operacao refere-se a um posto de trabalho especifico no qual é
realizada determinada atividade de agregacéo, ou ndo, de valor ao produto.
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O processo ocorre de maneira a desenvolver a Unidade Elementar de Trabalho (
UET) através de seu time, seguindo niveis de evolucéo que vai de 1 a 4 em cada um dos
temas, conforme ilustrado no quadro a seguir. Nele os temas a serem trabalhados e
desenvolvidos ficam na vertical e 0os niveis, na horizontal. Quanto maior for o nivel, maior
€ o0 grau de autonomia da equipe daquela UET. O objetivo € o atingimento do nivel 4 para
cada UET, mas mesmo no nivel 1, o menor, a equipe ja € capaz de responder as
demandas de qualidade, custo, prazo e seguranca.

Na sequéncia o quadro 1 mostra como é o plano de desenvolvimento na linha de
usinagem, foco da presente pesquisa. No eixo horizontal estdo 0s niveis de
desenvolvimento, o nivel 1 é o nivel basico e o nivel 4 é o nivel maximo de
desenvolvimento do funcionario, ou seja, realiza as atividades com elevando grau de

autonomia.
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QUADRO 5 - PLANO DE DESENVOLVIMENTO

o NIVEIS —

EIXOS

FONTE: O autor (baseado no plano de desenvolvimento da empresa) (2018).

No eixo vertical sdo os temas que devem ser desenvolvidos, no total sdo 8 temas
definidos pela organizagéo para que tanto a UET quanto o funcionario que nela trabalha

se desenvolvam visando o atingimento do nivel 4 em cada um desses eixos.

3.2.3. Ferramentas utilizadas no processo de T&D da Renault

A Renault trabalha com uma plataforma na qual sdo disponibilizados treinamentos
aos funcionarios, e nela muitos temas sao oferecidos de maneira a atender, entre outras,
as necessidades técnicas desses colaboradores, contribuindo para que eles
desenvolvam as atividades atendendo as expectativas individuais de desenvolvimento

pessoal e profissional.
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Uma das oportunidades identificadas € a de explorar essa plataforma também com
formacdes que atendam funcionarios da area técnico-operacional, pois percebe-se que
eles utilizam pouco ou praticamente ndo utilizam essa ferramenta.

Isso ocorre porque nao sao disponibilizados materiais com temas que contribuam
para o desenvolvimento profissional desses funcionarios, ou mesmo que contribuam para
seu desenvolvimento enquanto individuos, seja por meio de formacédo referente ao
processo e/ou ao produto em que eles trabalham.

Os individuos que mais utilizam a plataforma séo funcionarios que trabalham nas
areas administrativa, suporte a fabricacdo e/ou areas de apoio. Isso talvez se justifique
por eles ndo estarem lotados em postos de trabalho diretamente na manufatura. Eles
normalmente tém uma mesa com computador, o que facilita acesso a essa plataforma,
pois podem programar a realizacdo de suas atividades ao longo do periodo de trabalho
sem precisar entregar as tarefas em fragdbes de minutos, 0 que ocorre com 0S

colaboradores da area operacional.

3.2.4. Desenvolvimento de carreira

A Renault implementou o Programa Talent, uma politica de desenvolvimento,
reconhecimento e recompensa da companhia. O programa consiste em uma série de
politicas e ferramentas de gestdo com base em um sistema on-line capaz de avaliar
informacBes e aferir a evolucdo de processos e desempenho profissional dos
colaboradores. A preparacdo de gestores para lidar com os colaboradores é considerada
peca-chave na estratégia de gestdo da Renault.



QUADRO 6 - DISTRIBUIGAO POR NIVEL FUNCIONAL (POR GENERO)

2014

2015

2016

52

Homens

Mulheres

Homens

Mulheres

Homens

Mulheres

Total por género

Total

FONTE: Relatério de sustentabilidade Renault 2016.

Além do percurso de formacdo gerencial (no qual 100% dos gestores sao

formados), existem outros programas direcionados a lideranga como educacédo

executiva, em instituicdes como a Fundacdo Dom Cabral, o Centre Européen d’Education

Permanente (CEDEP) e o Pré-Gestao.

Os demais colaboradores também sao estimulados a investir na carreira. Um

calendario de formacdes € disponibilizado e a participacdo ocorre mediante inscricao e

validacéo pelo gestor. Programas direcionados também sao criados, como o programa

de estagio, a Fabrica do Conhecimento e o programa Trainee. Cada colaborador recebe

em média 17 horas de treinamento por ano.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente capitulo debruca-se sobre a “observacdo em campo”, mais
precisamente, sobre a técnica de investigacdo designada Observacao Participante, a
metodologia utilizada nesta pesquisa. Ela esta inserida no conjunto das metodologias
denominadas qualitativas e € mais frequentemente utilizada em pesquisas etnograficas.

Normalmente acontece em um ambiente de formacdo onde o pesquisador esta
inserido; além disso, € comum que o pesquisador seja o responsavel pela conducéo das
atividades de formacao, mesmo que elas sejam desenvolvidas de maneira colaborativa.
Envolve mdltiplos métodos de coleta de dados. A pesquisa € predominantemente

qualitativa.

4.1. Observagao participante

A Observacéao Participante constitui uma metodologia humanista, uma adaptagao
necessaria da ciéncia as diferentes matérias dos estudos sobre o Homem (MONICO,
2010). A Observacéao, enquanto técnica, exige treino disciplinado, preparacéo cuidadosa
e alguns atributos indispensaveis ao observador investigador, tais como atencéo,
sensibilidade e paciéncia.

Tem por referéncia o(s) objetivo(s), favorecendo uma abordagem indutiva, com
natural reducdo de “pré-concepcgdes”. A possibilidade de vir a clarificar aspectos
observados e anotados em posterior entrevista e em observacdes mais focalizadas
constitui um ganho excepcional face a outras técnicas de investigacdo (MONICO, 2010).

E um método que permite aceder a situacdes e eventos comuns, sendo dificil de
captar através de entrevistas ou de instrumentos de autoavaliacdo (ATKINSON;
HAMMERSLEY, 2005). A observacao participante inscreve-se numa abordagem de
observacéo etnografica na qual o investigador participa ativamente na coleta de dados,
sendo requerida dele a capacidade de se adaptar a situacdo (PAWLOWSK, et al.

Com o mesmo entendimento de Evertson e Green (1986), reconhece-se que toda
observacdo — cientifica versus quotidiana ou direta versus indireta — possibilita, por

parte de quem observa (para além da aquisi¢éo e clarificacdo de informag6es sobre uma
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dada realidade), a identificagéo de problemas, o entendimento de conceitos, bem como
a andlise de relacdes e aplicacdes de esquemas de diferenciagdo dos mesmos. Toda
informacéo recolhida convergira num entendimento abrangente do tipo de relacbes
conceptuais entre os problemas e, eventualmente, na indiciacdo de novos problemas
(MONICO, 2010).

De acordo com Fiorentini e Lorenzato (2012), o estudo de observacéo participante
envolve um projeto emergente e em evolucdo, de modo que nao precisa,
necessariamente, ser previamente descrito. A coleta de dados ocorre a partir das
interacOes do sujeito pesquisado com o pesquisador no ambiente natural, no campo. O
processo pode ser modificado durante a coleta de dados, pois mesmo mantendo o foco
nas perspectivas dos participantes, nesse caso, o processo de analise é condicionado ao
movimento das a¢des do sujeito durante o processo de interagdo com o0s pesquisadores.

Este aspecto trata da relagdo sujeito/objeto na investigacdo. As abordagens
positivistas criaram a ideia do observador neutro, sem influéncia sobre o objeto de
investigacdo. Neste sentido, pode-se captar uma realidade objetiva, na medida em que
se considera que pode ser eliminada a subjetividade através de uma relacao distante do
observador/investigador. As posi¢cdes opostas, anteriormente referidas, sustentam que o
investigador se implica em nivel relacional com o objeto de investigacao. Estas posicoes
admitem a existéncia de um papel mais construtivo do sujeito e, consequentemente, a
existéncia de uma realidade subjetiva.

Um ponto central desta problematica relaciona-se diretamente com a questao da
observacdo ndo participante/participante. A observacao participante € um método
interativo de coleta de informacdo que requer uma implicacdo do investigador nos
acontecimentos e fenébmenos observados (Rodriguez; Flores e Jimenez, 1999). Tanto
Flick (2004) quanto Rodriguez; Flores e Jimenez, (1999) salientam que a observagéo
participante € mais frequente na investigagéo qualitativa.

O fundamental da observacéo participante € a integracdo do investigador no
campo de observacao. Ele observa da perspectiva de um membro participante, mas
também pode influenciar o que observa com sua participacdo (FLICK, 2004). Neste

sentido, o observador pode se tornar parte ativa do campo observado.
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7

Yin (2005) refere que a observacédo participante € um modo especial de
observacédo, em que o investigador ndo € meramente um observador passivo, mas pode
assumir uma variedade de papéis no estudo de caso, podendo mesmo participar em
acontecimentos a serem estudados. Autores como Bogdan e Biklen (1994) e Vazquez e
Angulo (2003) sustentam a ideia de um continuo entre a observacao ndo participante e a
observacéo participante. A investigacdo participante nao se revela uma tarefa facil, pois
requer uma certa aprendizagem que permita ao investigador desempenhar o duplo papel:
de investigador e de participante.

A importancia da observacdo participante é salientada por Yin (2005, p. 122),
quando escreve que para alguns tépicos da pesquisa pode ndo haver outro modo de
coletar evidéncias a ndo ser através da observacao participante. Outra oportunidade
muito interessante € a capacidade de perceber a realidade do ponto de vista de alguém
de “dentro” do estudo de caso, e ndo de um ponto de vista externo. Sobre este aspecto,
Rodriguez; Flores e Jimenez (1999, p. 165-166) acentuam: “N&@o obstante o esforgo
investido, sera suficientemente compensado com a qualidade da informacédo obtida
através deste procedimento”.

O observador participante pode se aproximar num sentido mais profundo e
fundamental das pessoas e comunidades estudadas e dos problemas que as preocupam.
Esta aproximacdo que situa o investigador no papel dos participantes permite obter
percepcbes da realidade estudada que dificilmente se poderiam conseguir sem se

implicar de maneira efetiva.

4 .2. Instrumentos de coleta de dados

Ha sempre a possibilidade de se obter informacéo a partir de multiplas fontes de
dados. O investigador deve ter em conta o formato em que vai recolher os dados, a
estrutura e 0s meios tecnoldgicos que pretende utilizar (VAZQUEZ; ANGULO, 2003).

Entre os instrumentos para coleta de informagdo encontram-se o diério, o
questionario, as fontes documentais, a entrevista individual e de grupo, entre outros
registros. O diario pode ser considerado um bom instrumento para registro dos processos

e procedimentos de investigacdo. Dada a vulnerabilidade da nossa memodria, o diario,
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como salientam Véazquez e Angulo (2003), é o local onde permanecem “com vida” os
dados, os sentimentos e as experiéncias da investigacao.

O diario é a expressado diacronica do percurso da investigacdo que mostra ndo
apenas dados formais e precisos da realidade concreta, mas também preocupacoes,
decisdes, fracassos, sensagfes e apreciacdes da pessoa que investiga e do proprio
processo de desenvolvimento; recolhe informacdo do proprio investigador e capta a
investigacdo em situacdo (VAZQUEZ; ANGULO, 2003, p. 39). Para Rodriguez et al.
(1999), o diario € um instrumento reflexivo e de analise, onde o investigador registra ndo
apenas as notas de campo, mas também as suas reflexdes sobre o que vé e ouve. E
assim um registro da observacgéao direta, mas também pode haver grelhas de observacao,
onde os registros sédo feitos de forma mais sistematizada.

O questionério, segundo Rodriguez et al. (1999), ndo se pode dizer que seja uma
das técnicas mais representativas na investigacdo qualitativa, pois a sua utilizacao esta
mais associada a técnicas de investigacao quantitativa. Contudo, como técnica de coleta
de dados, o questionario pode prestar um importante servi¢co a investigacdo qualitativa.
Esta técnica baseia-se na criagdo de um formulario, previamente elaborado e
normalizado.

A entrevista € uma das fontes de informacdo mais importantes e essenciais nos
estudos de caso (YIN, 2005). Conforme Fontana e Frey (1994, p. 361), “entrevistar é uma
das formas mais comuns e poderosas de tentar compreender outros seres humanos”. A
entrevista é um Otimo instrumento para captar a diversidade de descricbes e
interpretacdes que as pessoas tém sobre a realidade.

O investigador qualitativo tem na entrevista um instrumento adequado para captar
essas realidades multiplas (STAKE, 1999). Ela é considerada uma interacao verbal entre,
pelo menos, duas pessoas: o0 entrevistado, que fornece respostas, e o entrevistador, que
solicita informacao para, a partir de uma sistematizacao e interpretacéo adequada, extrair
conclusdes sobre o estudo em causa.

As entrevistas semiestruturadas tém suscitado, segundo Flick (2004), bastante
interesse e tém sido frequentemente utilizadas. Este interesse esta associado com a

expectativa de que é mais provavel que 0s sujeitos entrevistados expressem 0S seus
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pontos de vista huma situacdo de entrevista desenhada de forma relativamente aberta
do que numa entrevista estandardizada ou num questionario (FLICK, 2004, p. 89).
Neste tipo de entrevista, 0 pesquisador estabelece os ambitos sobre os quais
incidem as questbes. Como referem Vazquez e Angulo (2003), comparadas com as
entrevistas estruturadas, as semiestruturadas nao pressupdem uma especificacao verbal
ou escrita do tipo de perguntas a formular nem, necessariamente, da ordem de
formulacdo. Flick (2004) aponta, para além de possuirem caracteristicas diferentes,
algumas vantagens das entrevistas semiestruturadas sobre as estruturadas, dado que
estas Ultimas limitam o ponto de vista do sujeito ao impor quando, em que sequéncia e

como tratar os assuntos.

4.3. Coleta de dados

Uma das ferramentas utilizadas foi o questionario, que se encontra no anexo desta
dissertacéo, aplicado a todos os operadores da area técnico-operacional da linha de
usinagem cabecote. Na utilizacdo desta ferramenta destaca-se positivamente a
quantidade de pessoas que responderam o questionario, condutores e operadores foram

fundamentais para o éxito na realizagdo dessa etapa.
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Outra ferramenta utilizada foi a entrevista, no quadro 5 é apresentado o perfil dos
funcionarios que participaram dessas entrevistas ndo estruturadas, ferramenta que fez
parte do processo de coleta de informacbes sobre o ambiente de fabricacdo, na

perspectiva de cada um dos entrevistados.

QUADRO 7 - PERFIL DOS FUNCIONARIOS ENTREVISTADOS

Identificacéo

Cargo/Funcao Sexo Idade Grau de Tempo de | naanalise

instrucao empresa | dos dados
Gerente Geral M 46 Mestrado 12 anos A
Chefe Prod. M 41 Especialista 16 anos B
Analista RH F 35 Especialista 9 anos C
Sup. producéao M 38 Graduado 7 anos D
Manutentor M 36 Técnico 10 anos E
Op. producao M 36 Técnico 11 anos F
Condutor M 32 Técnico 6 anos G

FONTE: O autor (2018).

. Esse efetivo atende a demanda para que o setor trabalhe em regime de 4 turnos,
ou seja, inclusive nos finais de semana. Durante a entrevista, caracterizada como néo
estruturada, os participantes tiveram conhecimento da proposta de implantacéo da ilha
de aprendizagem. Na sequéncia serd apresentada uma sintese das informacdes

repassadas por cada entrevistado.
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4.4. Andlise dos dados

O Entrevistado A ressaltou seu interesse significativo pelo tema apresentado e foi
bastante solicito com a pesquisa na fabrica. Seu interesse se deve principalmente pelo
enfoque da pesquisa — aprendizagem e desenvolvimento — tema que ja foi seu objeto
de estudo. Comunicou também que comunga da percepcao de utilizacdo dos tempos
0Ci0SOS COMO momentos para o processo de ensino/aprendizagem, se partir da livre e
espontanea vontade de cada funcionario da fabricacéo. Ressaltou também que ao longo
de sua experiéncia em outras plantas de outros paises varias situacdes contribuiram para
reforcar nele essa ideia de explorar momentos ociosos para insercéo de oportunidade de

desenvolvimento para os colaboradores.

O Entrevistado B apresentou interesse pela pesquisa em sua area principalmente
por conta da necessidade de resposta rapida frente as demandas de qualidade e
produtividade. Segundo ele, o processo de formacéao disponivel atualmente requer maior
tempo de preparagéo bem como significativa manobra de pessoal diante da necessidade
de realizacdo de formacado ou treinamento. Para suprir a auséncia do funcionario que
estara em formacéo um outro devera assumir as atividades, mantendo o mesmo nivel de
qualidade e produtividade. Essa movimentacdo, para ndo impactar nos resultados do

departamento, demanda planejamento.

A Entrevistada C manifestou satisfagdo com o andamento da pesquisa; segundo
ela, esse projeto vem contribuir para que a CMO mantenha-se alinhada as demandas da
matriz no tocante ao plano de desenvolvimento de seus funcionarios da éarea de
fabricacéo. A diretriz vem da matriz e deve ser seguida por todas as fabricas do grupo.
Os resultados, bem como os avangos, devem ser reportados periodicamente a matriz e
essa proposta foi vista por ela como ferramenta capaz de contribuir para o fortalecimento
do processo de desenvolvimento dos funcionarios da area operacional dentro da fabrica.

O Entrevistado D se viu como principal cliente da proposta apresentada. Para ele,
0 conceito ird dinamizar o processo de formacao dentro do setor. Concordando com o

entrevistado B, ele ressaltou que atualmente o respeito ao plano de formacéo e



60

treinamento precisa de significativo planejamento, para que as competéncias do
funcionario que sai para a formagédo sejam plenamente supridas pelo que assume seu
lugar, pois cada atividade dentro do setor tem uma peculiaridade. O entrevistado D é um

dos 3 supervisores de producao que trabalham na usinagem cabecote.

O Entrevistado E possui 0 2° Grau e ja alguns anos de experiéncia dentro da
organizacdo. Sua participacao foi muito importante, pois os entrevistados B, D e G séo
seus clientes e, portanto, sua participacdo trouxe uma visdo sob outra perpectiva. Ele
ressaltou que principalmente na area da manutencdo ha espago disponivel para realizar
essas formacdes. Nos momentos em que ndo ha chamada do pessoal da fabricacao para
atuar diante de ocorréncia de uma pane, por exemplo, e mesmo diante de outras
atividades preconizadas pela equipe de manutencdo, ha espaco disponivel para

formacdes, que muitas vezes acabam sendo negligenciadas.

O Entrevistado F possui 2° Grau, perfil educacional da maioria dos operadores no
setor. Ele relatou grande interesse em participar das formacdes quando elas séo
oferecidas, mas isso se torna um pouco dificil, pois ele trabalha no 3° turno. Muitas dessas
formacdes sdo ofertadas no horario administrativo (das 8 as 17 horas). Por conta disso
ele precisaria, durante o periodo da formacao, trocar de turno de trabalho e isso
demandaria uma adaptacao do reldgio biolégico a cada ida e retorno para o turno-base.
Essa adaptacdo do corpo demanda alguns dias, ou seja, segundo ele, a empresa poderia

disponibilizar igualmente as formagdes em todos os turnos de trabalho.

O Entrevistado G possui 0 2° Grau e também um elevado acumulo de
competéncias, acima da média se comparado com os colegas de funcdo que atuam
dentro do setor. Ele relatou que depois de ter concluido o curso técnico tomou a decisao
de pausar os estudos, por motivos pessoais. Relatou que seu objetivo é retomar os
estudos e assim que possivel cursar engenharia mecanica. Pretende intensificar seu
processo de aprendizagem dentro da Renault e gostaria que a empresa possibilitasse a

ampliacdo das formagdes, principalmente para os funcionarios ligados a fabricagéo.
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O Gréfico 1 traz as informacdes levantadas por meio do questionario sobre a
percepcdo dos tempos que os funcionarios teriam disponiveis para utilizar a ilha de
aprendizagem, com base no apontamento dos funcionarios pesquisados, ndo baseado
em informacdes oficiais da empresa. Esse primeiro grafico traz informacdes que reforcam
a percepcdo do pesquisador formada pelos dados preliminares e sustentam a
importancia da proposta. 50% dos funcionarios que responderam o questionario disseram
terem disponibilidade de tempo entre 10 a 15 minutos, ao longo da jornada de trabalho,
disponiveis para utilizarem a ilha de aprendizagem.

Esse tempo apontado por eles refere-se aos tempos ociosos correspondentes,
entre outros, ao retorno das refei¢cdes. Muitas vezes o funcionario nédo se utiliza de todo
0 tempo de pausa preconizado, ou seja, por opcao ele acaba fazendo as refeicbes em
menos tempo e esse tempo ocioso acaba sendo preenchido acessando as redes sociais

elou outras ferramentas disponiveis e acessiveis via mobile.

GRAFICO 1 - TEMPO MEDIO DIARIO OCIOSO DISPONIVEL PARA PARTICIPACAO EM CURSO
ONLINE

Entre 20 e 25 Sem disponibilidade: 2,38%
minutos : 7,14%

Entre 15 e 20 19,05%: 19,05%
minutos :
21,43%

L,

Entre 10 e 15
minutos : 50,00%

FONTE: O autor (2018).
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Esse tempo disponivel ¢é extremamente valioso para o0 processo de
ensino/aprendizagem em qualquer ambiente, principalmente no ambiente corporativo.
No Gréfico 2, dentre as opc¢bes apresentadas, a que traz a proposta de estudar
os dados técnicos do produto fabricado, seja o cabecote, o0 motor ou o veiculo, foi a que
obteve mais respostas. Dos 42 colaboradores, 28,57% desejam mais informacfes
técnicas sobre o produto que fabricam. Isso indica que esse deve ser um dos temas
iniciais a serem estudados na ilha de aprendizagem, através de microlearning.
Ainda analisando esse resultado, pode-se identificar que essa oportunidade, se
explorada, podera trazer vantagens significativas para a empresa e para o funcionario:
a) Para a empresa: funcionarios normalmente ja sdo embaixadores da marca e quanto
maior o nivel de conhecimento técnico sobre o produto, maior podera ser o poder de

esclarecimento diante de duvidas de potenciais clientes que possam procura-lo.
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b) Para o funcionario: quanto mais elevado for o seu nivel de conhecimento sobre o
produto, maiores serdo suas chances de sucesso diante de oportunidades internas

gue possam surgir e demandem esse conhecimento.

GRAFICO 2 - TEMAS QUE VOCE GOSTARIA QUE FOSSEM TRABALHADOS NOS CURSOS
ONLINE

Seguranca e ergonomia : 9,52% Informacgdes

Producgéo enxuta : | teécnicas Sotare o
14,29% processo de

i producéo : 21,43%

Mercado aracteristicas
técnicas sobre o

automotl(\Jlo _ produto fabricado :
26,19% Custos envolvidos no processo de producéo: 2,38% 28,57%

FONTE: O autor (2018).

No Gréfico 3, a opgéo que traz flexibilidade nos horarios de estudo foi a que se
sobressaiu como argumento para a realizacdo de cursos online. A possibilidade de
programar seu horério de estudo foi escolhida pela maioria dos participantes como o fator
motivador, tanto para aqueles que pretendem utilizar cursos online quanto para aqueles
gue em algum momento ja se utilizaram desse recurso.

E importante destacar também a possibilidade de o individuo escolher o ritmo de
estudo; ou seja, a flexibilidade no horério e a autonomia na definicdo do ritmo de estudo
sdo caracteristicas marcantes diante da opcao de estudo online.
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GRAFICO 3 - VANTAGENS QUE VOCE IDENTIFICA NO CURSO ONLINE

Acesso a informag0es adicionais: 4,76%
Economia com
deslocamentos :
19,05%

Possibilidade de
auto
aprendizagem :

14,29%

<

Ritmo de estudo Flexibilidade nos
personalizado : horarios de estudo
28,57% : 33,33%

FONTE: O autor (2018).

O Grafico 4 apresenta as dificuldades ou pontos que dificultam a participagdo em
cursos online. A falta de autodisciplina aparece com 38,1% das indicagfes, ou seja,
guase o dobro em relacdo a que aparece na segunda posicdo. No Gréfico 4 um ponto
positivo é a flexibilidade nos horarios de estudo apresentada pela possibilidade da

aprendizagem online, ja neste os entrevistados apontam a autodisciplina como uma
dificuldade.
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GRAFICO 4 - DIFICULDADES PARA PARTICIPAGAO EM CURSO ONLINE

Pouca familiaridade com
L o
Infraestrutura e tecnologias : 11,90%

tecnologias Desconhecimentos
deficientes : 11,90% pratica EaD:
21,43%

Pouca familiaridade com
ambientes virtuais : 16,67%

Falta de
autodisciplina:
38,10%

FONTE: O autor (2018).

by

No tocante a implantacdo de cursos online, o Grafico 5 mostra as 3 opcbes
oferecidas, tendo prevalecido com uma diferenca significativa a falta de ambiente
adequado como ameaca ou fator que pode comprometer o sucesso da implantacéo de
cursos online. Dentre os problemas a ela relacionados aparece o local da sala de
treinamento.

Um ambiente que ndo ofereca o minimo de condigbes ergondmicas (nivel de
siléncio, luminosidade, acesso, conforto, entre outros) pode colocar em risco a
implantacéo do projeto. Como a proposta desta pesquisa € a criacdo de um local fisico
no ambiente de fabricagio — normalmente carregado de fatores influentes,
principalmente ruido —, os pontos levantados pelos respondentes demandam extrema

atencao de maneira que ndo venham a comprometer a ilha de aprendizagem.
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GRAFICO 5 - ASPECTOS QUE PODEM DIFICULTAR A IMPLANTAGAO DE CURSOS ONLINE

Volume de '
trabalho : 4,76% Falta de apoio da
chefia imediata:

16,67%

Falta de ambiente adequado (ruidos, falta de colaboragdo
dos colegas, interrupcdes constantes) : 78,57%

FONTE: O autor (2018).

E possivel identificar no Gréfico 6, dentre os fatores favoraveis para quem decide
estudar sozinho, a "liberdade dos estudos"”, ou seja, o préprio funcionario/aluno faz sua
programacao, acertando-a da melhor maneira, sem depender de ninguém; por exemplo,
estudando o que quer, quando quer e quanto tempo quiser.

Outro fator que pode ser destacado é que o aluno precisa se preocupar apenas
com ele mesmo, ou seja, vai organizar sozinho as matérias e o tempo diario de estudos.
Ja no estudo em grupo, a organizacdo comeca ja na hora de formar o grupo, definindo,
por exemplo, quantas pessoas vao participar dele.

Pensar em datas e locais compativeis a todos também faz parte para o grupo de
estudos funcionar adequadamente. Dentre as 3 op¢les apresentadas a opcgéo estudar
em dupla foi a que obteve menor interesse, com 11,9%. Ja opcao que indica a
possibilidade de estudar sozinho foi a que obteve maior indice de aceitacdo com 66,67%.
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GRAFICO 6 - PREFERENCIA POR ESTUDAR SOZINHO OU EM GRUPO

Em grupo :
21,43%

—

Em dupla:
11,90%

Sozinho : 66,67%

FONTE: O autor (2018).

No Gréfico 7, dentre os 61,90% que apontaram ja terem experiéncia com cursos
online, foi possivel evidenciar em conversas informais com alguns deles que essa
experiéncia foi através de aulas online em cursos de graduacdo. Alguns relataram que
na grade de seus cursos havia a opcéo de cursar algumas disciplinas online e todos que

tiveram essa possibilidade optaram por ela.
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GRAFICO 7 - PARTICIPACAO ANTERIOR EM CURSOS ONLINE

N&o ; 38,10%

Sim ; 61,90%

FONTE: O autor (2018).

O resultado apontado no Gréfico 8 tem relacdo direta com o resultado apresentado
no Grafico 9. Os 61,90% que indicaram ja ter participado de cursos online somaram-se a
pouco mais de 7% de outros individuos que, mesmo nao tendo deles participado,

manifestaram-se aptos a utilizarem essa ferramenta.
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GRAFICO 8 - SENTE-SE APTO, COM AS INFORMAGOES QUE POSSUI SOBRE A FERRAMENTA,
PARA INICIAR UM CURSO ONLINE

Né&o : 30,95%

Sim : 69,05%

FONTE: O autor (2018).

No Gréfico 9 séo representadas as preferéncias pelos locais e horario de estudo
apontadas por cada funcionario entrevistado. Com significativa maioria foi respondido
que, desde que haja um ambiente preparado para essa finalidade, o local de trabalho

seria o melhor local para estudar.
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O gréfico 9 a seguir buscou, através do questiondrio aplicado aos funcionarios,
mapear a percepcdo de cada um sobre o melhor local e horario de estudo. A finalidade
desse levantamento foi ratificar ou refutar o nteresse que havia sido identificado pelo

pesquisador, de que haveriam interessados em utilizar a IA no local de trabalho com base

na disponibilidade de cada individuo.

GRAFICO 9- PREFERENCIA POR LOCAL/HORARIO DE ESTUDO

Durante o

Fora do expediente, em locais expediente em

apropriados para estudo : 26,19% sala de aula :
19,05%
Fora do
expediente,
em outros
e

locais :
2,38% r
Fora do .

Durante o
xpediente em
local preparado
para o EAD :
38,10%

expediente, na
Renault :
9,52%

Fora do expediente, em minha
casa: 7,14%

FONTE: O autor (2018).

Com base nos 38,10 % de funcionarios que demonstraram preferéncia em estudar
no local de trabalho e durante o expediente, baseado na resposta ao questionario do

anexo B, isso ratifica essa percepcéo que havia sido levantada.
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No quadro a seguir apresenta-se 0s ponto positivos e oportunidades de melhoria

identificados no processo de treinamento e desenvolvimento, esse levantamento foi

focado no processo que ocorre no ambiente pesquisado.

QUADRO 8 - PONTOS POSITIVOS/ OPORTUNIDADES DE MELHORIA IDENTIFICADOS NO
PROCESSO DE T&D

PONTOS POSITIVOS

OPORTUNIDADES DE MELHORIA

Padronizacdo dos processos

Documentacéo para formacéo em papel

Processo de integragéo dos novos operadores

Documentacao ndo disponivel em forma digital para
acesso via computador/mobile

Interesse dos operadores em aprender

Falta de locais fisicos especificos para formacédo de
operadores

Dominio dos formadores sobre o tema abordado

Ambiente desprovido de
destinados a formacéo

recursos tecnolégicos

Oportunidades internas oferecidas

Momentos ociosos inexplorados

Aplicacao prética dos temas estudados

Perda com deslocamento até os locais de formacao

Pesquisa de satisfacdo ao final de cada formacédo

realizada

Formacdes ndo personalizadas

FONTE: O autor (2018).

Os pontos, tanto positivos quanto as oportunidades de melhoria serao

comentados na sequéncia, ou seja, as evidéncias que sustentam cada um desses

pontos, sob o ponto de vista do pesquisador serdo apresentados.

Comengando com 0s pontos positivos:

a) Todo processo € padronizado, ou seja, esta descrito como devem ser realizadas todas

as operagfes na area de manufatura, tudo o que se faz esta escrito e tudo que esta




b)

c)

d)

e)

f)
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escrito reflete as atividades realizadas. As instru¢des de trabalho sao periodicamente
atualizadas com base em melhores praticas encontradas para realizar determinada
atividade. Essas melhores préticas séo evolugdes nos gestos, também definido como
modo operatorio (MO), e essas evoluc¢des podem trazer ganhos tanto em rendimento
operacional, como em qualidade, seguranca e/ou ergonomia. Esse processo de
atualizacdo da documentacéo ocorre com participacao direta do operador e por conta
disto € ele o cliente direto da documentacdo-padrao elaborada.

Durante o processo de integracdo de novos colaboradores, eles tém acesso aos
padrdes utilizados no processo de manufatura, inclusive com exercicios praticos de
criacdo e atualizacéo desses padroes.

Os colaboradores demonstraram interesse por recursos tecnoldgicos acessiveis no
ambiente que pudessem contribuir para o processo de aprendizagem.

Ha dominio dos formadores sobre o conteido abordado, seja o tema voltado ao
produto e/ou ao processo.

As oportunidades oferecidas internamente pela empresa reforcam o interesse dos
colaboradores pelos processos de treinamento e desenvolvimento.

Existe a possibilidade de aplicacao pratica dos conteudos estudados.

g) Héa espaco para sugestdes e criticas ao final de cada formacéo recebida.

Oportunidades de melhoria:

a)

b)

d)

Toda documentagdo com os modos operatérios de cada uma das 6 atividades esta
em papel.

A documentacdo-padrdo das operacfes ndo esta disponibilizada em forma digital
para os funcionarios, toda consulta ocorre acessando o formulario de papel referente
aquela atividade que pretende ser estudada.

N&o ha locais fisicos como salas destinadas exclusivamente a formagdes no ambiente
da linha de producéo, essas salas atendem a fabrica e por conta disto ficam mais
centralizadas em relacdo as demais linhas de producéo da fabrica.

Os colaboradores que trabalham diretamente nas operacdes ndo tém ferramentas

disponibilidade de acesso aos cursos oferecidos na plataforma.



e)

73

Tempo perdido com deslocamento até os locais destinados a formacao.

f) Asformacdes presenciais ndo ocorrem de maneira individualizada, fecha-se um grupo

de participantes interessados para entdo, dentro das disponibilidades de recursos,

tempo e formador, realiza-las.

Nesta etapa chega-se apresenta-se 0s beneficios, pontos positivos tanto para o

funcionario quanto para a empresa, com a implantacédo da ilha de aprendizagem. Esse

novo diagnostico se deu com base na andlise das informacdes levantadas em campo,

entrevistas nao estruturadas, e outros dados.

Possibilidades para a Renault:

a)

f)

)
h)

Possibilidade de processo continuo de formacéo dos funcionarios baseado na oferta
prévia dos temas para o periodo;

reducdo nos custos, homem/hora, de treinamento;

flexibilidade no processo de definicdo do contetdo a ser trabalhado, baseando-se na
necessidade do departamento;

tempo minimizado do retorno do investimento com programa de formacao;

aumento no nivel de comprometimento do funciondrio para com a visdo e missao da
empresa;

possibilidade de capitalizar integralmente o programa para todo o processo de
manufatura do complexo;

elevacdo dos niveis de produtividade e qualidade da empresa;

com a implantacdo desse programa a fabrica passa a ser pioneira dentro do
complexo, o complexo para a ser pioneiro do programa dentro do grupo, e a empresa
passa a ser pioneira no segmento automotivo nacional,

valor agregado a marca por conta da inovacao no processo de ensino/aprendizagem

no ambiente corporativo em seu segmento.
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Possibilidades para o funcionério:

a)
b)
c)

d)

e)

f)

g)

h)

)
K)

possibilidade de escolha de quanto participara da formacéao pretendida;
possibilidade de escolha de qual tema ir4 estudar, aprofundar-se;

possibilidade de montar seu plano de desenvolvimento a ser seguido durante a
semana, més ou ano;

possibilidade de definir a velocidade que serda empregada no seu plano de
desenvolvimento;

possibilidade de transformacéo do tempo ocioso em tempo de aprendizagem);
possibilidade de alinhamento do contetdo a ser estudado internamente ao plano de
formacdo complementar, externo a empresa;

minimizacdo da necessidade de utilizacdo de tempo extra dentro da empresa para
cumprimento do plano de formagéo definido;

menos tempo retirado do convivio familiar;

minimizacdo da necessidade de mudancas de turno de trabalho para poder realizar
formacgBes ndo disponiveis no seu turno de trabalho;

alimentacao automatica das formacdes realizadas na base individual interna;
possibilidade de consulta dos temas estudados bem como da quantidade de

formacdes realizadas e horas acumuladas.

Na sequéncia também serdo apresentados os pontos criticos que demandam a atencao

também de ambos, empregado e empregador. Negligencia-los poderia comprometer o

sucesso do projeto.

Pontos criticos levantados para a empresa:

a)
b)
c)

d)
e)

o valor a ser investido para a implantacdo do projeto;

manutencao do cumprimento integral da legislacéo trabalhista vigente;

levantamento detalhado de todos os recursos necessérios para a implantacdo do
programa;

formacéao e treinamento de toda equipe necessaria para implantacao do projeto;

nao comprometimento da norma de confidencialidade da empresa,;
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f) garantia dos recursos para o suporte e manutencdo do programa;

g) disponibilizacdo da quantidade de ilhas de aprendizagem que possam suprir a
demanda.

Pontos criticos para o funcionario:

a) rigor no cumprimento do programa de aprendizagem por ele definido;

b) retroalimentacdo do sistema com as oportunidades de melhorias identificadas;

c) zelo pela conservacgao dos recursos disponibilizados e contidos na ilha;

d) criacdo anual do cronograma de aprendizagem bem como o agendamento prévio das

ilhas de aprendizagem mediante disponibilidade.

Ganhos mutuos

Muitos dos funcionéarios que trabalham na Renault estudam no contraturno. Eles
contribuirdo para enriquecer o debate em sala de aula sobre temas relacionados a
processos de aprendizagem no ambiente de manufatura. A experiéncia adquirida na
empresa pela participacdo em processos de treinamento e desenvolvimento valendo-se
de novos recursos tecnoldgicos, além de torna-los profissionais capazes de
desempenhar melhor suas atividades, também contribui para que assimilem, como
alunos, a teoria vista em sala de aula, pois seréo capazes de fazer a ligacéo entre a teoria
e a prética vivenciada no chéo de fabrica. Com isso todos ganharéo, alunos, professores,

instituicdo de ensino e sociedade.
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5 PROPOSTA DE ILHA DE APRENDIZAGEM

A proposta visa possibilitar que o funcionario, ao entrar na llha de Aprendizagem,
acesse a plataforma e nela escolha o assunto que pretende estudar. Cada assunto esta
distribuido em aulas que seguem uma sequéncia logica do assunto. Essa sequéncia se
d4d em videoaulas de no maximo 10 minutos, assim o funcionéario, diante de
disponibilidade, podera valer-se de alguns minutos de formacédo ao longo da semana

A validacéo do processo de aprendizagem, ou a verificacao do nivel de absorcéo
do tema visto, sera por meio de um Quiz’ ao final de cada aula. Nele, o funcionario podera
responder um questionario relacionado ao tema e, ao final, terd o gabarito com as
respostas certas e a nota obtida.

O quadro 9, na sequéncia, busca responder a demanda apresentada no grafico 2
na qual os funcionarios informaram que gostariam de se aprofundar no conhecimento
sobre o produto, nele estd o exemplo da sequéncia de aula proposta para explorar o
tema produto, tema esse que figurou como tema de maior interesse de aprendizagem
entre os funcionarios, dentre as opdes que Ihes foram apresentadas.

Nessa proposta sao dispostos de maneira I6gica os assuntos referentes ao tema
produto, que seréo trabalhados nas 6 aulas propostas, cada uma delas com duracao de
10 minutos. Ao final de cada microcontetdo apresentado o funcionario devera responder
ao quiz proposto para aquele assunto. O plano de aula da Aula 1 foi criado e esta no

apénice B.

7 Perquntas e respostas sobre o tema estudado.



QUADRO 9 - EXEMPLO DE SEQUENCIA DE AULAS

CARACTERISTICAS TECNICAS SOBRE O PRODUTO FABRICADO
Al Caracteristicas técnicas sobre o produto cabecote bruto
A2 Caracteristicas técnicas sobre o produto cabecote usinado
A3 Motores 1.0 produzidos e suas especificacdes técnicas
Ad Motores 1.6 produzidos e suas especificacdes técnicas
. Veiculos produzidos e suas caracteristicas técnicas |
AG Veiculos produzidos e suas caracteristicas técnicas Il

FONTE: O autor (2018).

5.1. O produto
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A pesquisa se prop0de a oferecer como produto uma ilha de aprendizagem que tem

como objetivo satisfazer a necessidade de formacado dos funcionarios para que possam

estar mais bem qualificados tanto para oportunidades de desenvolvimento que surjam

dentro da Renault com também para, se necessario, pleitearem novas oportunidades

profissionais no mercado fora da empresa.

Ja por parte da empresa o objetivo € atender a demanda de desenvolvimento de

seus funcionérios da area operacional, que estdo lotados na linha de usinagem cabecote,

da fabrica CMO. Essa demanda é fundamental para que a empresa possa manter-se

competitiva frente as concorrentes. Quanto maior o nivel de qualificacdo de seus

funcionarios, maior também sera a sustentabilidade de seus resultados, principalmente

os resultados de qualidade e produtividade.
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A proposta de ilha de aprendizagem visa explorar os tempos 0ciosos (pausas,
intervalos, e outros) dos funcionarios que se disponham a ir até a ilha, que estard
localizada no préprio ambiente de producéo; la chegando, irdo valer-se de computador
com teclado, monitor de TV, mesa, cadeira, lapis, caneta, papel, lousa. Esse ambiente &
privativo e comporta 1 funcionario/aluno de cada vez.

O computador estara conectado a rede da empresa e ela possibilitara acesso a
plataforma que contém os materiais a serem estudados. Os materiais disponiveis serdo
compostos principalmente por videos relacionados ao assunto de interesse do aluno que
foi previamente consultado. Esses videos serdo apresentados por especialistas dessas
areas.

A figura abaixo ilustra o fluxo de entrada e processamento dos contetdos por meio
da ilha de aprendizagem. Qualidade, produto, processo, custos e mercado ilustram as
entradas, temas que seréo trabalhados na sequéncia de aulas propostas, essas aulas
serdo formatadas em microcontetdos que serdo ofertados na ilha de aprendizagem.
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FIGURA 5 - ILHA DE APRENDIZAGEM

Funcionario
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Produto
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FONTE: O autor (2018).

O funcionario passara a ser aluno e seu local de aprendizagem sera a IA. Os temas
das aulas vieram das demandas, interesses, apresentadas pelos funcionarios através do
questionario no anexo B. Cada funcionario que tiver interesse de usufruir da ilha de
aprendizagem podera personalizar seu roteiro de aprendizagem de maneira
individualizada atendendo assim o desenvolvimento de suas comperténcias relacionadas

ao tema de seu interesse.
5.2. Prototipo
O protétipo de ilha de aprendizagem que foi desenvolvido vale-se dos seguintes

recursos/materiais:

a) Um local com metragem entre 10 e 12 m?
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b) Isolamento acustico e conforto térmico

c) 1 mesa de escritorio

d) 1 cadeira de escritério

e) 1 PC conectato a rede e com acesso a plataforma e-learning da empresa
f) 1telade 32"

g) 1 fone de ouvido

h) 1 mouse

i) 1 lente de realidade virtual

FIGURA 6 - PROTOTIPO

z B |

|
|
|

o * ILHA DE APRENDIZAGEM

Linha de Usinagem Cabegote

FONTE: O autor (2018).

Todos os materiais disponibilizados na plataforma e que estdo relacionados as
demandas dos funcionarios da linha de usinagem cabecote estardo visiveis bem como a
duracao de cada etapa/video. Com isso o funcionario podera programar-se previamente

sobre qual curso ira realizar (qualidade, produtividade, produto, mercado, etc.).
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Com essa preparagdo prévia, o funcionario, no momento de ociosidade
(intervalos/pausas/chegadas antecipadas, entre outros) podera acessar a ilha e abrir 0
material de seu interesse, assisti-lo e, ao final, responder o quiz que ira verificar a fixagdo
do tema visto. No momento de abrir o computador para acessar o material, havera a
solicitacdo do numero de registro funcional (matricula) e de uma senha pessoal que
podera ser criada no primeiro acesso.

Com esse registro de acesso individual podera ser criado um banco de acesso a
cada funcionario que se valer do recurso. A proposta é que todo o histérico desse
funcionario, no tocante a utilizacdo da ferramenta de ensino/aprendizagem, possa ficar
num banco que poderé ser consultado tanto pelo funcionario como pela empresa para
saber o seu historico (acessos, temas estudados, resultado dos quiz, etc.).

A Figura 6 traz a imagem de uma colaboradora valendo-se da ilha para acessar
os temas disponibilizados. No caso apresentado, os temas que foram disponibilizados
como piloto, no protétipo, ndo estdo disponiveis na plataforma e-learning da empresa, o0
material esta disponivel em ambiente fechado e foi disponibilizado para que os
funcionarios testassem e fizessem suas observacoes.

Afigura 7 apresenta o protipo que foi aplicado no ambiente da linha de usinagem
cabecote, € uma reproducao dos materiais e recursos que serédo utilizados no posto. Nele
as aulas ndo estdo na plataforma e-learning da empresa mas sim em ambiente fechado
na maquina utilizada no posto.

A sala foi inserida no meio do processo de fabricacdo, sua disposicdo dentro do
layout da fabrica privilegia a facilidade no acesso aos funcionarios que trabalham nesse
processo. O conforto térmico e acustico foram pontos relevantes no no momento de
preparar o prototipo, pois as aulas serdo de curta duracdo e durante esse periodo o
funcionario ndo podera sofrer interferéncias externas que possam comprometer seu
processo de aprendizagem sobre o tema que esta sendo estudado. Do lado de fora da
sala havera uma indicacao de que a sala esta em uso.

Também do lado de fora da sala havera uma relacdo afixada de maneira visivel,
para o funcionarios interessados, da sequéncia de aulas que estdo disponiveis na ilha

de aprendizagem com seus respectivos temas e também a duracédo de cada aula. O
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objetivo é de que essa informacgdo facilite no momento do funcionario montar seu

cronograma de estudo.

FIGURA 7 — PROTOTIPO EM USO

ILHA DE APRENDIZAGEM !

Linha de Usinagem Cabecote

FONTE: O autor (2018).

Materiais de apoio, referentes ao tema estudado, ficardo disponiveis para consulta
diante de alguma duavida que tenha ficado ao final da aula. Esse material sera para
consulta e ndo podera ser retirado da sala pelo aluno ao final da consulta.

A figura 8 a seguir apresenta o novo layout contendo o protétipo de ilha de
aprendizagem, nele se visualiza a centralizacédo da sala em relacdo ao processo da linha

de usinagem cabecote.
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FIGURA 8 — DISPOSICAO DO PROTOTIPO DE IA EM RELACAO A LINHA
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FONTE: O autor (2018).

5.3. Contribuicdes

Na sequéncia apresenta-se algumas das contribuicfes para os envolvidos/beneficiarios

da implantagéao da IA na linha de usinagem cabecote.
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5.3.1. Para o funcionario

O conceito de ilha de aprendizagem, da maneira que esta sendo proposta, traz
contribuicdes para todos os envolvidos. Para o funcionario o objetivo € potencializar o
processo de aprendizagem na linha de usinagem cabecote. Essa potencializagéo visa
em sintese ampliar o conhecimento sobre o tema de interesse num menor tempo
possivel.

Pode-se também vislumbrar que o desenvolvimento de novas competéncias, por
parte do individuo, podera contribuir para relacionamentos interpessoais cada vez mais
proveitosos, e assim para um melhor clima organizacional, tornando o ambiente de
trabalho mais colaborativo.

Com um ambiente favoravel, o desenvolvimento pessoal vira acompanhado de
motivacgao e disposicao, ingredientes imprescindiveis para uma carreira profissional bem-
sucedida. Nesse contexto, a pratica de treinamento independe do curriculo dos
profissionais que compdem o quadro da instituicdo, ou seja, mesmo aqueles que
possuem muitas qualificacdes precisam passar por uma capacitacdo direcionada para
atender as demandas da organizacdo. Portanto, todos devem participar, do iniciante ao
mais experiente.

Assim, havera mais profissionais preparados que conhecam bem a empresa e,
consequentemente, mais chances de promocdes dentro da propria unidade, minimizando
a necessidade de recrutamento externo. Portanto, os beneficios se estendem a todos os

funcionarios, independentemente do nivel de qualificagao.

5.3.2. Contribuicdo para a organizagao

Durante uma capacitacdo, os colaboradores irdo compreender os valores, a
filosofia e as politicas da empresa. Muitas dessas informag¢bes vao auxiliar no
desempenho dos servicos para que tudo seja realizado de acordo com as diretrizes da
companhia. Dessa forma, o funcionario que passa por um treinamento estara habilitado
a exercer com mais qualidade as atividades diarias, ja que possui um conhecimento mais

aprofundado sobre sua area de atuacao, e isso gera ganhos para todos.


http://www.sbcoaching.com.br/coaching/desenvolvimento-pessoal-e-profissional
http://www.sbcoaching.com.br/coaching/carreira-profissional
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E importante destacar também que a auséncia de programas de aperfeicoamento
pode gerar prejuizos para a corporacao, ja que o exercicio da funcdo apenas por meio
das experiéncias do dia a dia implica na pratica de tentativa e erro até o alcance do
resultado esperado. Logo, pode-se afirmar que promover treinamento € benéfico de
diversas maneiras: poupa tempo e agiliza acdes ao otimizar o trabalho, aumenta a
produtividade e melhora significativamente a comunicagao entre os setores.

No processo de producéo da linha de usinagem o tempo maximo preconizado para
a realizacdo das operacdes no ambiente pesquisado, UET, € de 77 centésimos de
minuto, ou seja, a cada 45 segundos um cabecote deve sair da linha e ser disponibilizado
ao cliente final, interno ou externo, respeitando os parametros de qualidade estipulados.
Essa dindmica se aplica de maneira ininterrupta de segunda a sexta-feira, pois
atualmente a producéo ocorre em 3 turnos de trabalho.

Cada funcionério que por qualquer motivo se ausenta do posto de trabalho devera
ser substituido por outra pessoa devidamente qualificada para desempenhar a atividade.
Essas substituicbes demandam extrema habilidade dos lideres gestores do perimetro
para que durante o tempo de auséncia do funcionario o fluxo do processo seja mantido
dentro dos parametros de qualidade, custo, prazo e seguranca.

Todos esses fatores demandam, por parte da empresa, um preciso planejamento
de capacitacdo de maneira a minimizar o impacto da retirada do colaborador do ambiente
de trabalho, no tocante a produtividade nos postos de trabalho, bem como no nivel de
qualidade pleiteados. Mesmo esse planejamento ja fazendo parte do processo de
treinamento da Renault, ainda assim podem surgir imprevistos que oneram 0 processo
de formacédo e acabam refletindo na operacao da qual o formando é titular, por exemplo:

= atrasos;
» faltas;
» necessidade de saida antecipada;
» indisponibilidade momenténea dos recursos necessarios;
» indisponibilidade de espaco fisico.
Estes ou demais imprevistos que possam surgir exigem manobras com os efetivos

de pessoal disponivel para garantir o ritmo e os volumes de producdo, mas pode
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acontecer de, mesmo estando habilitado, um substituto n&o estar ritmado para a
atividade, o que pode impactar na qualidade do trabalho realizado.

5.3.3. Contribuicédo para o campo da educacao

O processo de aprendizagem dos operadores da é&rea técnico-operacional
apresenta-se como um rico campo de exploracdo para pesquisadores de novas
tecnologias que possam contribuir para potencializa-lo. Esses profissionais podem ajudar
trazendo suas perspectivas sobre o ambiente que dominam, e que demanda dinamismo
e capacidade de equilibrio fisico e psicoldgico para suportar a rotina que faz parte da
base da piramide organizacional.

Atualmente sdo varios os recursos tecnoldgicos disponibilizados pela empresa
para o processo ensino-aprendizagem, ainda assim um namero reduzido de funcionérios
da area técnico-operacional se vale deles. Essa pesquisa vem destacar esse importante
espaco, pois estuda esses profissionais que atuam na base dessa piramide, 0s processos
de producao, explorando especificamente o ambiente de manufatura dentro da cadeia de
producdo do setor automotivo através da linha de usinagem.

Caminha-se para uma maior flexibilizacdo de cursos, tempos, espacos,
gerenciamento, interacdo, metodologias, tecnologias, avaliacdo. Isso obriga a
experimentar pessoal e institucionalmente modelos de cursos, aulas, técnicas,
pesquisas, comunicacdo. E preciso desenvolver-se e encontrar um estilo pessoal de
comunicar-se tanto no presencial quanto no virtual (RICARDO, 2005, p. 24).

E importante para o meio académico buscar a contribuicdo desses profissionais
qgue algumas vezes permanecem “invisiveis” nas pesquisas sobre aprendizagem no
ambiente corporativo. Diante desse cenario de busca constante pelo aumento de
produtividade gastando o minimo possivel de recursos, sao eles, na linha de frente, que,
guando motivados e comprometidos com a visdo e misséo da empresa, poderao fazer a
diferenca dentro da organizacao.

Volta-se a destacar que muitos dos funcionarios que trabalham na Renault

estudam no contraturno. Eles podem, portanto, contribuir para enriquecer o debate em
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sala de aula sobre temas relacionados a processos de aprendizagem no ambiente de
manufatura.

A experiéncia adquirida dentro da empresa nos processos de treinamento com
recursos tecnolégicos pode ajudar para que, como alunos, assimilem conteddos em sala
de aula, capacitando-se ainda mais para a pratica vivenciada no chao de fabrica. Com
iISso, as vantagens estendem-se a todos: alunos, professores, instituicdo de ensino e

sociedade.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo desta pesquisa foi, mediante a oportunidade identificada, propor a
aplicacao do conceito de ilha de aprendizagem, esperando potencializar o processo de
aprendizagem dos funcionérios da linha de usinagem cabecotes da Renault do Brasil,
Fabrica Curitiba Motores (CMO), localizada no complexo industrial Ayrton Senna, em S&o
José dos Pinhais, regido metropolitana de Curitiba-PR.

Como ja citado, a vivéncia de mais de 20 anos do pesquisador a frente de
processos de producdo em empresas multinacionais motivou a exploragcdo do ambiente
de fabricagédo no tocante ao processo de ensino/aprendizagem utilizado, bem como das
oportunidades identificadas para potencializar esse processo.

O objetivo de revisitar o conceito de ilha de aprendizagem adequando-o a
realidade atual do processo de manufatura no tocante a necessidade de desenvolvimento
das competéncias dos operadores ligados diretamente ao processo de producgéo Linha
de Usinagem foi cumprido através da proposta desenhada, tomando-se como referéncia
o conceito de ilha de aprendizagem, conforme ja relatado.

Esse conceito foi pesquisado e identificado como base para sustentar a proposta
desta pesquisa. Conforme concebido, ele talvez ndo correspondesse as expectativas
tanto da organizacdo quanto dos funcionarios, considerando o dinamismo exigido no
processo de ensino/aprendizagem. Para suprir esse déficit, novas tecnologias foram
estudadas e incorporadas ao conceito-base de IA. O conceito de microaprendizagem foi
identificado como recurso capaz de ser acrescido ao modelo proposto, valendo-se do
ambiente fisico disposto no préprio local de trabalho, como um dos pressupostos do
modelo de Ilha de Aprendizagem.

Sobre os dados obtidos, foi constatado pelas informacdes repassadas pelos
colaboradores, que 50% dos funcionarios pesquisados teriam entre 10 e 15 minutos
disponiveis para estudar nas ilhas de aprendizagem, levando em conta os tempos de
pausa e intervalos. Esse dado € extremamente importante para sustentar a percepgao
levantada pelo pesquisador de que haveria, ao longo da jornada de trabalho, tempo

disponivel para consumir o produto proposto.
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Outro dado relevante é que a maioria dos funcionarios entrevistados apresentaram
interesse em valer-se da ilha de aprendizagem para potencializar seu desenvolvimento.

Ainda, os dados levantados apontaram que, havendo a possibilidade, a maioria
dos entrevistados optaria por estudar na organizacdo, durante a jornada de trabalho;
ressalta-se que tal opcao foi apresentada por eles, mesmo sacrificando parte do tempo
disponivel das pausas e intervalos.

Através do dados obtidos, considerando as ferramentas de coleta utilizadas, &
possivel responder 3 perguntas que ndo apareceram explicitamente na pesquisa mas

gue foram consideradas pelo pesquisador:

1 — Havera tempo “ocioso” disponivel para que os funcionarios consumam o produto
oferecido?

2 — Haveria consumidor no ambiente pesquisado que, por livre e espontanea vontade,
estaria disposto a utilizar a ilha de aprendizagem para potencializar seu processo de
aprendizagem?

4 — Fisicamente a proposta de ilha de aprendizagem e as ferramentas séo factiveis para

o0 ambiente de fabricagcdo pesquisado?

Ainda sobre os dados levantados o autor entende que para essas perguntas as
respostas séo positivas. Destaca-se também por parte do corpo de gestdo da empresa o
interesse pela materializacdo dessa proposta e isso foi possivel através do protétipo
construido, em que se criou um ambiente que reproduzisse ao maximo a condi¢ao
projetada, ou seja “lugar real e pessoa real”.

Outro ponto extremamente relevante que vale ser destacado esta relacionado ao
investimento necessario para a implantacao desse projeto. O valor estimado, com base
NOS recursos e materiais necessarios que foram apontados na figura 06, é relativamente
“baixo”, assim sendo torna-se viavel até para pequenas e medias em empresas que nao
estejam dispostas a investir “muito” em seus programas de treinamento e
desenvolvimento. O indicador de formagdo homem x hora também seria impactado

positivamente, pois mais funcionarios teriam acesso as formacgoes oferecidas.
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Esse modelo de llha de Aprendizagem proposto poderia preencher uma demanda
crescente dentro da educagao corporativa, que ndo necessariamente fica restrita ao
ambiente industrial. O nivel de recurso fisico e tecnolégico poderia, na visdo do
pesquisador, ser utilizado em outros ambientes ndo fabris nos quais ha concentracdo de
mao de obra adulta, carente por oportunidade de aprender e se desenvolver, mas com
limitagcdo de tempo e recursos para acessar cursos profissionalizantes que cumpririam
essa finalidade.

Por outro lado, também com base na percepcdo do pesquisador, o modelo
proposto caberia muito bem no orgamento de empresas que talvez ndo disponham de
elevados montantes de recursos para custear programas de ensino e aprendizagem para
seus funcionarios, mesmo tendo a consciéncia de que esses funcionarios tém papel
fundamental para com a sustentabilidade dos negdécios da organizacdo, seja ela de
grande, médio ou pequeno porte. Sinaliza-se, entre outros, 0 ambiente da constru¢ao civil
como um potencial consumidor desse produto.

Parcerias com instituices de ensino poderiam ser extremamente benéficas para
0 sucesso dessa proposta também nesses ambientes. As instituicdes de ensino, com sua
expertise, e as empresas como laboratérios, fornecedoras do publico e dos locais reais,
resultariam numa parceria capaz de resultados reais no campo qualidade e na
produtividade dessas empresas, contribuindo, assim, para o desenvolvimento

econdbmico, humano e social do pais.
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APENDICE A — QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS DA AREA
OPERACIONAL

Este questionario enquadra-se numa investigacdo no ambito de uma dissertacdo do
Mestrado em Educacdo e Novas Tecnologias, do Centro Universitario Internacional
UNINTER. Os resultados obtidos serédo utilizados apenas para fins académicos. O
questionario é andénimo, ndo devendo por isso colocar a sua identificagdo em nenhuma
das folhas nem assinar o questionario.

N&o existem respostas certas ou erradas. Por isso solicitamos que responda de forma
espontanea e sincera a todas as questdes. Na maioria delas tera apenas de assinalar

com um X a sua opg¢éao de resposta.

1 — Qual o tempo médio diario ocioso disponivel para participacdo em curso online?
a. () Sem disponibilidade
) Entre 5 e 10 minutos

) Entre 15 e 20 minutos

(
() Entre 10 e 15 minutos
(
( ) Entre 20 e 25 minutos

b
C.
d.
e

2 — Nas opcdes abaixo assinale os assuntos que vocé considera estudar online:
a. () Informacdes técnicas sobre o processo de producao

) Caracteristicas técnicas sobre o produto fabricado

) Custos envolvidos no processo de producéo

) Mercado automotivo/concorrentes

b.
C.
d.
e. ) Producéo enxuta
f.

AN N N N N

) Seguranga e ergonomia
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3 — Dentre as opc¢des abaixo assinale qual delas melhor apresenta as vantagens

oferecidas por um curso online:

a.
b.

c. (
d. (
e. (
f. (

(
(

) Economia com deslocamentos

) Flexibilidade nos horarios de estudo
) Ritmo de estudo personalizado

) Possibilidade de autoaprendizagem
) Ordenacéo personalizada

) Acesso a informac@es adicionais

4 — Dentre as opdes abaixo assinale qual vocé identifica como principal dificuldade para

participacdo em cursos online:

a.

b
C.
d.
e
f

(
(
(
(
(
(

) Desconhecimentos da préatica EaD

) Falta de autodisciplina

) Pouca familiaridade com ambientes virtuais
) Infraestrutura e tecnologias deficientes

) Pouca familiaridade com tecnologias

) Auséncia de informacdes sobre pré-requisitos

5 — Na sua opinido quais os aspectos que podem dificultar a implantacéo de cursos

online?

a.
b.

C.

(
(

) Falta de apoio da chefia imediata

) Falta de ambiente adequado (ruidos, falta de colaboracéo dos colegas,

interrupcdes constantes)

(

) Volume de trabalho

6 — Tem preferéncia por estudar:

a. (
b.

C.

(
(

) Sozinho
) Em dupla
) Em grupo



7 — Vocé ja fez algum curso na modalidade EaD:

a.
b.

8 — Sente-se seguro, com as informac¢des que possui, para ingressar num curso

(
(

) Sim
) Néo

modalidade online?

a.
b.

(
(

) Sim
) Néo
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9 — No tocante ao local/horario de estudo assinale dentre as op¢des abaixo qual a sua

preferéncia:

a.

(
b. (
c. (
d. (
e. (
f.(

) Durante o expediente em sala de aula

) Durante o expediente em local preparado para a EaD
) Fora do expediente, em minha casa

) Fora do expediente, na Renault

) Fora do expediente, em outros locais

) Fora do expediente, em locais apropriados para estudo
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APENDICE B — PLANO DE AULA
ILHA DE APRENDIZAGEM

AULA 1

PLANO DE AULA

Conteudo: Caracteristicas técnicas sobre processo de fundicdo e manipulacédo do
cabecote bruto

Metodologia: Microaprendizagem (videos)

Duracédo: 10 minutos

Objetivo: Que o aluno/funcionario adquira o conhecimento minimo necessario
sobre as caracteristicas técnicas da peca (cabecote bruto) e com isso que possa

saber/ser capaz de atuar diante eventuais desvios nessas caracteristicas.

Avaliacao inicial: Questionario para avaliacdo prévia individual, cujo objetivo &
sondar o nivel de conhecimento do aluno/funcionario a respeito do tema a ser
estudado.

Desenvolvimento:

— Apresentar caracteristicas sobre o fornecedor (localizacao, histdrico);

— Apresentacédo, em sintese, do processo de fabricacdo realizado no fornecedor;
— Apresentacdo dos parametros de controle da qualidade aplicados pelo
fornecedor no processo de producéo;

— Apresentacdo dos pontos de seguranca a serem observados durante a
manipulacéo;

— Apresentacdo sobre como proceder diante da necessidade de rastreabilidade
das pecas;
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Avaliacao final: Resposta a um quiz que aborda os itens apresentados no

desenvolvimento da aula. Acerto = 70% habilita o aluno a avancar para aula 2.

RECURSOS

Recursos e Materiais

- 01 mesa de escritorio;

- 01 cadeira de escritorio;

- 01 PC conectado a rede e com acesso a plataforma e-learming;
- 01 tela de 327;

- 01 fone de ouvido;

- 01 mouse;

- 01 lente de realidade virtual;

Recursos Fisicos:

Sala com metragem entre 10 e 12 m? com isolamento acustico e conforto térmico
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APENDICE C — QUESTIONARIO DE NIVELAMENTO SOBRE O CONHECIMENTO
PRODUTO

1 - Quais carros fabricados no Brasil séo equipados com motores que utilizam os
cabecotes usinados nesta linha?

. () Sandero, Duster, Captur
. () Sandero, Duster, Logan

. () Todos
. () Nao sei

o 0T

2 - Qual das opcdes abaixo mais se aproxima do peso real do cabecote bruto K
utilizado na nossa linha de usinagem?

(

()

() NEMAQ
()
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6 - Qual cilindrada apresentada abaixo mais se aproxima da realidade dos motores que
utilizam nossos cabecotes K?

8 - Qual a diferenga basica entre os cabecgotes Gasolina e Fléx que produzimos?
a. () Acomposicéo liga do aluminio utilizado no cabecote
b. () As guias de valvulas
c. () Assedes de valvulas
d. ( ) Nao sei

9 - Quem fornece as guias de valvulas?

10 - Com quantos KM rodados a fabrica preconiza a troca da correia de distribuicdo?

a. ( )30.000 KM
b. () 20.000 KM
c. ()40.000 KM
d. ( ) Nao sei

11 - Atualmente qual empresa fornece os pneus que equipam os veiculos produzidos
aqui?

) Firestone

) Goodyear

) Bridgestone
) Nao sei

o0 T

- (
- (
- (
- (
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12 - Qual a capacidade de combustivel do tanque do Sandero?

a. ()50 litros
b. ()55 litros
c. ( )A45litros
d. ( ) Nao sei

13 - Quem fornece as baterias dos carros fabricados no Brasil?

. () Moura
. () Bosch
. () Heliar

. () Nao sei

o0 T



ANEXO 1 - CARTA DE APRESENTACAO

uninter.com | 0800 702 0500

Ao

Exmo. Sr. Marcelo Rodrigo dos Santos
Setor de Usinagem e Cabecote
Renault - Curitiba/Pr

CARTA DE APRESENTACAO

Apresentamos o aluno MILTON DA SILVA BRITO, CPF n? 019.353.209-39, regularmente
matriculado no Programa de Mestrado Profissional em Educagido e Novas Tecnologias do
Centro Universitario Internacional UNINTER, sob o registro académico n.2 1256369, no
campus Divina, mestrado este, iniciado em 03/2016.

Solicitamos o atendimento a essa Empresa a fim de que a aluno possa realizar pesquisas
sobre “COMO CURSOS ONLINE PODEM CONTRIBUIR PARA O AUMENTO DA PRODUTIVIDADE NO
AMBIENTE DE MANUFATURA”, com o intuito de subsidiar sua dissertagao de mestrado.

Sem mais, agradecemos antecipadamente e nos colocamos a disposi¢do para eventuais

esclarecimentos que se fagam necessarios.

Curitiba-PR, 19 de junho de 2017.

Prof.2 Dra. Siderly do Carmo Dahle de Almeida

Coordenadora do Programa de Pés-graduagio em

Educagio e Novas Tecnologias - Uninter Educacional S/A

Centro Universitério Internacional UNINTER - Portaria do MEC N°688, Publicado no D.0.U em 28 de Maio de 2012.
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ANEXO 2 - TERMO DE RESPONSABILIDADE

UNINTER &5

" TERMO DE RESPONSABILIDADE E COMPROMISSO PARA USO, GUARDA
E DIVULGAGAO DE DADOS E ARQUIVOS DE PESQUISA

Titulo do Projeto: Aprendizagem Organizacional

Nome completo do pesquisador responsavel: Milton da Silva Brito
RG: 5.105.587-0 CPF: 019.353.209-39

Endereco: Rua Joaquim Amaral n°.: 765

Bairro: Jardim das Américas

CEP: 81.530-430 Cidade: Curitiba Estado: Parana

Local a ser pesquisado: Linha de Usinagem Cabecote / Curitiba Motores /

Renault

O solicitante, retro qualificado, se declara ciente e de acordo de que as
informagdes constantes nos dados ou arquivos a ele disponibilizados deverao
ser utilizados apenas e tdo somente para a execucdo e pesquisa do projeto
acima descrito, sendo vedado o uso em outro projeto, seja a que titulo for, salvo
expressa autorizacdo em contrario do responsavel devidamente habilitado do
setor, e de que eventuais informagdes a serem divulgadas, serdo unica e

exclusivamente para fins de pesquisa cientifica.

Curitiba, 21 de Julho de 2017.

= Milton da Silva Brito

Nome e assinatura do pesquisador responsavel ou participante

uninter.com | 0800 702 0500
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ANEXO 3 - CARTA DE ACEITE

RENAULT

Avenida Renault, nimero 1300, Borda do Campo
Séo José dos Pinhais - Parana

CARTA DE ACEITE

Declaramos, para os devidos fins, que concordamos em disponibilizar o setor
“Usinagem Cabecote” desta Instituicdo, para o desenvolvimento de atividades
referentes ao Projeto de Pesquisa, intitulado: Aprendizagem Organizacional
sob a responsabilidade do Pesquisador Milton da Silva Brito, do Mestrado em
Educacéao e Novas Tecnologias do Centro Universitario Internacional UNINTER,
pelo periodo de execugéo previsto no referido Projeto, ja que o Pesquisador é

colaborador da Renault do Brasil.

Curitiba,<§\§\\\ de W\/ de 2017.

ancetta
Gerent% F
DFM - CMO AYsinagem
X

CARIMBO e ASSINATURA do responsavel pelo setor
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