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Area tematica: Estudos Organizacionais — Aprendizagem nas Organizagoes.

APRENDIZAGEM NO LOCAL DE TRABALHO: UM ESTUDO VOLTADO A
APRENDIZAGEM INDIVIDUAL E EM EQUIPE DO PROFISSIONAL TROCADOR
DE MOLDES EM EMPRESA FABRICANTE DE EMBALAGENS DE VIDRO.

Resumo

Este trabalho buscou explorar a seguinte questdo: de que modo ocorre a aprendizagem
numa industria fabricante de embalagens de vidro com mais de 2.600 funcionérios e capacidade
de processar mais de 3 milhdes de embalagens de vidro por dia? As caracteristicas de
aprendizagem nesta industria séo criticas e vitais, pois ndo existe formacéo de méao de obra em
escolas convencionais brasileiras. Para atender a variada producao de suas linhas de maquinas,
a empresa conta com 24 profissionais trocadores de moldes, formados num dinamico processo
interno de aprendizagem, que combina sempre as aprendizagens formal e informal, individual
e coletiva. As frequentes trocas de moldes das maquinas exigem alta especializagéo operacional
e aprendizagem continua, para garantir a flexibilidade de atendimento e a lideranga no mercado
de embalagens para cosméticos. As entrevistas deste trabalho foram realizadas com quatro
profissionais, criteriosamente escolhidos, entre 8 meses e 6 anos na funcdo de trocador.
Revelaram gratiddo e aprego pela aprendizagem continua, além de forte espirito de operacéo
como time, para eficiéncia e seguranca dos varios trocadores que operam simultaneamente na
mesma maquina. Um lider da funcdo validou as informagfes obtidas sobre a admissdo dos
profissionais e sua formacao.

Abstract

This study aimed to explore the following question: how learning occurs in an industry
manufacturer of glass containers with more than 2,600 employees and the capacity to process
over 3 million glass containers a day? The learning characteristics of this industry are critical
and vital, because there is no training of manpower in Brazilian mainstream schools. To meet
the varied production of its lines of machines, the company has 24 professional mold changers,
formed a dynamic internal process of learning, which always combines formal and informal,
individual and collective learning. Frequent exchanges of mold machines require high
operational expertise and continuous learning, to ensure the flexibility of service and leadership
in the cosmetic packaging market. The interviews in this study were conducted with four
professionals, carefully selected from 8 months to 6 years as a changer. Showed gratitude and
appreciation for lifelong learning and a strong spirit of operating as a team, to efficiency and
safety of various exchangers that operate simultaneously on the same machine. A leading role
validated information obtained on admission professionals and their training

Palavras chave: aprendizagem, formacdo interna da méo de obra, aprendizagem informal de
equipes.



1. Introducéo

O tema da aprendizagem assume destacada importancia no caso de empresas que
necessitam formar internamente profissionais especializados. A constante superacdo de
desafios e a vital relevancia dos recursos humanos remetem a adogdo de uma perspectiva
baseada em praticas.

A escassez de pesquisas envolvendo aprendizagem e formacdo de equipes
especializadas no proprio local de trabalho, juntamente com o interesse de entender e explorar
este campo de aprendizagem, motivaram este trabalho. De acordo com a revisdo da produgao
brasileira no campo de aprendizagem nas organizacdes, elaborado por Antonello e Godoy
(2008), abrangendo o periodo de 2001 a 2005, esse tipo de funcdo ndo tem sido privilegiado
nos estudos nacionais desta area.

No segmento estudado, de fabricantes de embalagens de vidro, o universo de fabricantes
resume-se a um grupo de cinco empresas, no Brasil. A empresa estudada destaca-se pela
flexibilidade no fornecimento de embalagens complexas. O objetivo é compreender como
ocorre a aprendizagem e a formacéo interna de profissionais do chdo de fabrica, em uma
empresa fabricante de embalagens de vidro.

A pesquisa se centrou em duas etapas de aprendizagem, com foco no segmento de
fabricantes de embalagens de vidro. Nesta fabricagdo, € imprescindivel que ocorra uma rapida
e eficiente troca de moldes, que séo ferramentas customizadas para cada produto a ser fabricado
nas maquinas. A 12 etapa de aprendizagem individual ocorre em um Centro de Treinamento e
a 22 etapa na formacdo de uma equipe de trocadores de moldes, complementando-se a
aprendizagem na linha de Produgéo. Neste estudo, pretende-se compreender quais sdo 0sS
processos de aprendizagem individual e coletivo do profissional trocador de moldes.

Segundo Illeris (2004), é necessario analisar com profundidade os empregados, a
experiéncia e as perspectivas futuras, a fim de compreender o dinamismo no encontro entre o
ambiente e 0s processos de aprendizagem.

Na dimensao da aprendizagem em grupo, baseou-se em Edmondson (1999), quando cita
que as equipes de trabalho operam eficientemente com os gestores observando atos. Ao
procurar entender esse tipo de ambiente de trabalho e os processos de aprendizagem que ali
ocorrem, é possivel recorrer a alguns autores encontrados no campo da educacdo de adultos e
da aprendizagem no nivel de grupos, focando assim a dimensdo individual e coletiva e a
realidade de aprendizagem informal da equipe. Em particular, a organizacao pode incentivar
pares a trabalhar e aprender de forma colaborativa e a aprendizagem informal pode ocorrer
sempre que as pessoas tém a necessidade de motivacdo e de oportunidade (MARSICK;
WATKINS, 2001).

Seguindo a opinido de Illeris (2004) a aprendizagem humana sempre envolve 0 meio da
interacdo social entre o individuo e seu ambiente. Os profissionais se definem em termos do
acumulo de suas experiéncias unicas. Desta forma, quando se pergunta aos adultos quem eles
sdo, estes se identificam por meio da descri¢do de suas ocupaces, do local de trabalho, das
viagens e dos treinamentos que realizaram, além das experiéncias que 0s equiparam, nas quais
estdo assentadas as suas conquistas (KNOWLES, 1980).

A apresentacdo desta pesquisa estd organizada em cinco itens, sendo o (1) estd
introducdo. No item (2) indicou-se o problema de pesquisa e objetivos. No item (3) o arcabouco
tedrico, organizado em trés subitens: aprendizagem individual, aprendizagem em equipes e
aprendizagem informal. A metodologia de pesquisa e os procedimentos de coleta e analise dos
dados, assim como uma breve descricdo da empresa estudada esta descrita no item (4). Os
resultados encontrados e alguns registros, articulando-os com os elementos tedricos expostos
anteriormente, procurando reunir e resumir 0s elementos que constituem todo o processo de
aprendizagem dos trocadores de moldes estdo descritos no item (5).



Nas consideracdes finais, fecha-se o trabalho apresentando o modelo que foi aqui
desenvolvido (Figura 1), indicando os principais fatores que descrevem o processo de
aprendizagem em empresas que formam sua méo de obra especializada, apresentando os fatores
facilitadores técnicos e sociais de aprendizagem individual e em equipe.

2. Problema de Pesquisa e Objetivo

No estudo aqui apresentado tem-se como objetivo geral compreender quais 0s
componentes que colaboram para a aprendizagem operacional de uma equipe de chdo de
fabrica. Dois objetivos especificos sdo estudados: identificar e analisar os processos de
aprendizagem individual do profissional trocador de moldes, decorrentes de sua participagao
em cursos formais realizados em um Centro de Treinamento Técnico e identificar/analisar como
esse treinamento é complementado por meio de processos de aprendizagem informal,
desenvolvidos na linha de Producéo, por meio das equipes de trabalho

3. Arcabouco Tedrico

No processo de aprendizagem, em empresas que possuem um processo muito especifico
de fabricacdo de seus produtos, que neste estudo sdo representadas por um fabricante de
embalagens de vidro que ndo podem contar com institutos profissionalizantes ou mesmo
escolas privadas para a formacdo dos seus profissionais, as empresas criam, montam e
administram seus proprios treinamentos com instrutores vindos da prdpria organizagao.
Especificamente, pode-se atribuir o relato aos fabricantes de embalagens de vidro. No Brasil,
estes fabricantes ndo conseguem se beneficiar dos servigos de formagéo profissional, como, por
exemplo, do SENAI (Servico Nacional de Aprendizagem Industrial). Também ndo podem
contar com organizagdes educacionais privadas para a formacdo do profissional vidreiro
fabricante de embalagens. O rito da aprendizagem no chéo de fabrica acontece com os proprios
profissionais mais antigos e experientes, compartilhando seus conhecimentos e ensinando suas
técnicas aos aprendizes. Na definicdo do estudo em referéncia, escolhemos o paradigma
interpretacionista para a analise da aprendizagem individual e de equipes dos trocadores de
moldes.

Segundo Antonello e Godoy (2011) o conceito de aprendizagem organizacional
difundiu-se tanto na pesquisa em administracdo quanto em sua pratica. As abordagens de
aprendizagem organizacional predominantes no Brasil recebem forte influéncia da abordagem
da administragdo cientifica tradicional, ainda que influenciadas por diversos campos tedricos:
psicoldgico, socioldgico, cultural, histérico e metodologico.

Para que a aprendizagem ocorra é necessario que a experiéncia seja completa, que tenha

uma continuidade e que mude simultaneamente o individuo agente da acdo e o mundo
(ILLERIS, 2003). Seguindo a opinido de llleris (2004) a aprendizagem humana sempre envolve
0 meio da interacdo social entre individuo e seu ambiente, o individuo recebe influencias ou
impulsos que ele pode absorver através da interpretacdo psicologica interior e processos de
aquisicéo.

Na dimenséo da aprendizagem em grupo, segundo Edmondson (1999), as equipes de
trabalho operam eficientemente quando os gestores observam atos em determinadas situacgoes.
A estrutura e 0 comportamento da equipe modela uma equipe segura com alto desempenho.



3.1. Aprendizagem Individual

E na aprendizagem da vida profissional, e suas mdtuas conexdes, que se tem o melhor
entendimento do processo de aprendizagem. Explica Illeris (2003) que, “a aprendizagem se
conecta com a curiosidade e o interesse do profissional em formacdo na fungdo”. Na
curiosidade, as necessidades s&o momentaneas e possivelmente superficiais. As questdes de
interesse para o crescimento profissional sdo buscadas no curto prazo, pois as informacdes seréo
transformadas em conhecimentos e préaticas para o exercicio da nova fungdo. O que também se
observa € a preocupacao com as questdes relativas ao projeto pessoal de longo prazo, que estdo
ligados as carreiras, ao financeiro, ao lazer, enfim ao projeto pessoal de vida.

No desenvolvimento de um modelo holistico para demonstrar os elementos basicos da
aprendizagem na vida profissional e suas mutuas conexdes, llleris (2004) comenta que a
aprendizagem néo so6 ocorre no local de trabalho, mas também em cursos, em redes sociais, em
programas internos e nos contatos entre pares profissionais e clientes internos. Para lIlleris
(2004), pode-se apresentar a aprendizagem como uma relacdo dinamica entre o processo de
aprendizagem de empregados e as comunidades, no local de trabalho e para a empresa, como
um sistema técnico-organizacional.

A prontiddo para aprender - presente nos depoimentos analisados - é apontada por
Knowles (1980) como sendo um fator que surge a partir do momento em que as pessoas sentem
a necessidade de aprender, para que passem a lidar de forma mais satisfatoria com as atividades
e tarefas do mundo-real. O aprendizado também contribui para que o individuo se desenvolva,
atingindo seu potencial maximo dentro de uma atividade, tornando-se capaz de aplicar 0s
conhecimentos e as habilidades adquiridas de forma a atuar mais efetivamente nos processos
em que esta envolvido.

No estudo em questdo, analisou-se o processo de aprendizagem dos empregados com
observagdes de suas experiéncias, sua educacao e origem social seu relacionamento com seus
pares e com seu lider. No ambiente da aprendizagem técnica, verificou-se a divisao e o contetido
do trabalho, autonomia e aplicacdo de qualificacdes e possibilidades de interacdo social sob
condigOes de tensdo e cansaco, oriundas do trabalho inicial do aprendiz em formag&o. Para o
ambiente de aprendizagem socio-cultural o foco voltou-se para as equipes de trabalho e sua
participacdo cultural e politica na organizacdo. Estes ambientes foram identificados e
analisados com entrevistas e observacdes dos autores em fases, sendo a 12 fase a aprendizagem
individual dos profissionais trocadores de moldes, no Centro de Treinamento Técnico
Operacional — CTTO, e a 22 fase a complementacdo da aprendizagem para a formacdo das
equipes de trocas, na prépria linha de fabricacdo das embalagens de vidro.

3.2. Aprendizagem em Equipes

Equipes de trabalho sdo formadas por profissionais, experientes e iniciantes, que
compartilham responsabilidades na operacdo comunicando fatos, expectativas e instrucdes para
a correta e segura realizagéo das atividades. A aprendizagem com equipes de trabalho, segundo
Edmondson (1999), opera eficientemente quando os gestores observam a troca de comentarios
entre participantes, sobre a atividade, e o compartilhamento de experiéncias e erros e,
principalmente, a condicdo favoravel do ambiente para solicitar ajuda. Esclarece Edmondson
(1999) que é por meio dessas atividades que as equipes provocam mudancas de comportamento
e aprendem sobre necessidades do seu trabalho, justificando com atos na operagéo, conforme
Quadro 1:



Comportamento da
Estrutura da Equipe na

Equipe Aprendizagem Desempenho
da Equipe

Suporte Recebe comentarios.

Operacional. |
p Discute erros e

Lider / Instrutor experiéncias Satisfagdo das

Equipe adquiridas. necessidades e

Segura ) | expectativas
e Procura informagao dos seus pares.

Eficaz para melhorias com
seus pares.

da equipe.

Condigdes Anteriores Verdades Comportamentos Resultados

Quadro 1: Modelo de Aprendizagem em Equipe.
Fonte: Adaptado pelos autores, baseado em Edmondson (1999).

No estudo em questéo, a definicdo de duplas ou pares de trocadores de moldes para 0s
trabalhos, desde o inicio do treinamento no Centro de Treinamento, caracteriza, a principio,
uma formac&o operacional que existira nas Linhas de Producéo. A socializag&o inicial entre os
aprendizes e posteriormente entre os proprios com os trocadores mais experientes poderia ser
caracterizada como um fator estruturado no processo de aprendizagem. Estas questdes serdo
tratadas nas entrevistas, de tal forma que permita buscar a confirmacdo dos aspectos de
aprendizagem. Seguindo a linha de Edmondson (1999), a estrutura da equipe formada pelo lider
experiente, em sintonia com o instrutor dos aprendizes, faz com que estes novos profissionais
sintam-se seguros, recebendo comentérios de suas atuagdes e discutindo melhorias de
procedimentos com toda a equipe, na expectativas do melhor desempenho individual e
organizacional.

3.3. Aprendizagem Informal

A aprendizagem formal contrasta com a aprendizagem informal e incidental. A
aprendizagem formal é institucionalmente patrocinada e altamente estruturada com base em
sala de aula. A aprendizagem informal, uma categoria que inclui a aprendizagem incidental,
pode ocorrer em instituicGes, mas ndo é normalmente baseada em sala de aula ou altamente
estruturada, e o controle de aprendizagem repousa principalmente nas maos do aluno
(MARSICK; WATKINS, 2001).

Nas observacdes realizadas sobre o processo de aprendizagem deste trabalho, o aspecto
informal estd no campo da pesquisa. Por muitas vezes, acreditou-se que a aprendizagem no
local de trabalho tivesse se desenvolvido através do treinamento formal no Centro de
Treinamento. No entanto, muito do que é aprendido ocorre durante a prética, nas Linhas de
Producéo, verificando-se o aspecto informal da aprendizagem.

A relacdo entre o processo de aprendizagem formal e informal pode ser considerada
como complementar, mesmo quando gestores aplicam esfor¢os para formatar planos de
aprendizagem. Segundo Malcolm, Hodkonson e Colley (2003) ndo é possivel definir
claramente os limites da aprendizagem formal e informal na pratica. Para esses autores,
podemos indicar quatro aspectos que podem contribuir para um estudo desta questéo:

— Processos: a aprendizagem formal acontece em um ambiente preparado para o processo,
com um instrutor que estrutura o contedo do treinamento. Na aprendizagem informal



a aprendizagem ocorre na atividade diaria do aprendiz, sem a mediacdo de um instrutor
ou um roteiro estruturado de treinamento;

— Localizagdo e configuracdo: a aprendizagem formal ocorre em ambientes
institucionalizados, como Centros de Treinamentos, enquanto a aprendizagem informal
ocorre no ambiente de trabalho;

— Propdsito: a aprendizagem com o propdsito de aquisicao de conhecimentos estaria mais
relacionada a aprendizagem formal. A aprendizagem como consequéncia de outra
atividade estaria mais relacionada a aprendizagem informal,

— Contetdo: a aprendizagem formal esta relacionada a aquisicdo de uma nova pratica,
enquanto a aprendizagem informal parece estar associada ao desenvolvimento de
alguma nova competéncia para a préatica.

Um estudo realizado por Marsick e Watkins (1990, apud CONLON, T.J., 2004 — A
review of informal learning literature, theory and implications for practice in developing global
professional competence), concluiu que apenas 20 % do que os funcionarios aprendem vem de
treinamento estruturado. Elas descobriram que as estratégias pessoais sdo mais utilizadas com
os funcionarios quando se tem tempo para questionar, ouvir, observar, ler e refletir sobre seu
ambiente de trabalho.

Nas raizes tedricas da aprendizagem informal Dewey (1938) teorizou que a
aprendizagem acontece pelas experiéncias de um individuo, aprendizagem vitalicia e o papel
de pensamento reflexivo em sua educagdo. Defensor forte de educacdo progressiva, ele
acreditou firmemente que o elemento humano é vital e que se deveria desenvolver as
habilidades da pessoa para viver e ser produtivo em uma sociedade democratica. Ele ndo
acreditava ser possivel, nem apropriada, a separacdo entre o estudante e a educacdo industrial.
A filosofia de Dewey (1938) faz crescer os estudos da aprendizagem informal.

4. Estratégia de Pesquisa e Coleta de Dados

Nesta secdo, descrevemos o metodo utilizado no levantamento de informacdes
referentes a equipe de “trocadores de moldes” que trabalham nas linhas de produgdo. Estes
profissionais sdo formados individualmente no inicio da aprendizagem e, posteriormente, aos
pares pelo Centro de Treinamento Técnico Operacional - CTTO da propria empresa.

A obtencdo dos dados necessarios a pesquisa serad apresentada em 7 etapas:
12 etapa: Aprendizagem sobre a operacdo no chédo de fabrica: a integracdo para aprendizagem
consiste no acompanhamento das diferentes atividades de uma Linha de Produgéo; 22 etapa:
Conhecimento do processo de aprendizagem no CTTO: conhecimento do conteldo
programatico ministrado no Centro de Treinamento, verificando as instalacGes e recursos
disponiveis; 3? etapa: Reunido e entrevista com o instrutor mais graduado: entrevista com o
instrutor, que durou 52 minutos e encontra-se registrada na etapa de transcrigdo; 42 etapa:
Imersdo na linha de producdo para acompanhar uma troca de moldes: a comunica¢do, 0 passo
a passo da equipe de troca e o ambiente de trabalho foram objetos do foco da observagéo; 52
etapa: Entrevistas com os trocadores de moldes: entrevistas de 30 minutos, individuais, com
trés trocadores de moldes indicados pelo instrutor. Na elaboracao das questdes e na conducéo
das entrevistas o pesquisador contou com um roteiro previamente organizado, composto de
perguntas abertas, dentro do qual subitens foram planejados para servir de pano de fundo aos
pontos investigados; 62 etapa: Transcricdo das entrevistas individuais: fidedignas, com o
objetivo de obter interpretacdo confiavel e autentica da investigacao; 72 etapa: Validacdo das
informac0es: as respostas foram transcritas e o resultado foi apresentado ao gestor instrutor do
Centro de Treinamento, para confirmagédo do entendimento do autor.



Partindo-se de um modelo, foram definidas quatro categorias de anélise: (a) aspectos
sociais (processo seletivo); (b) processo de aprendizagem individual; (c) aprendizagem em
equipe; (d) complementacdo da formacao por meio de aprendizagem informal.

Os dados foram analisados a partir da técnica de conteddo do tipo categorial. O
conteudo foi ordenado e integrado em fungéo dos objetivos perseguidos. Os textos obtidos, a
partir das transcri¢des, foram analisados e decompostos em unidades de significado, segundo
as categorias definidas e de acordo com a fundamentacdo tedrica. Os enunciados foram
identificados em relacdo as subcategorias para permitir a explicacdo ndo sé da subcategoria,
mas também da categoria em si, gerando uma meta categorizacdo (FLORES, 1994).

Na coleta de dados, a ferramenta utilizada foi a entrevista baseada em um roteiro
semiestruturado aplicado em 4 profissionais (1 instrutor e 3 trocadores de moldes) do setor de
trocas de moldes conforme Quadro 2. O foco das entrevistas centrou-se na coleta de
informacdes sobre as experiéncias de aprendizagem formal e informal, desenvolvidas de
maneira individual e coletiva. As entrevistas aconteceram individualmente e foram realizadas
no Centro de Treinamento Técnico. Toda transcri¢do foi validada com o instrutor.

Introducio / Identificaciao
Nome Completo / Local e Data de Nascimento / Grau de Instrucao / Estado Civil e Filhos /
Departamento / Cargo Atual / Tempo de Empresa / Tempo Cargo Atual.

Chegada em Sao Bernardo do Campo

- Vocé poderia me contar sobre sua chegada em Sao Bernardo do Campo?
Pano de fundo:

Como era sua cidade em termos de trabalho?

Onde vocé trabalhou antes de entrar na Wheaton?

Como vocé soube da vaga de emprego na Wheaton?

Parentesco com profissionais da Wheaton

- Vocé tem algum parente que trabalha na Wheaton?
Pano de fundo:

Qual grau de parentesco?

Foi o seu parente que lhe informou da vaga de emprego?
Vocé indicaria seus parentes para trabalhar na Wheaton?

Desenvolvimento

- Qual sua funcdo na equipe de troca?

- Descreva com detalhes o seu trabalho na equipe de troca.

- Como voce aprendeu sua fungdo na equipe de trocas?

- O que voceé aprendeu no Centro de Treinamento?

- Como foi o treinamento realizado no Centro de treinamento?

- E depois, quando vocé comecgou a atuar junto a equipe de trocas, quem lhe ajudou a realizar
o seu trabalho?

- Como voc¢ foi aprendendo seu trabalho no dia a dia?

- Na sua opinido, qual a importancia das coisas que voce aprendeu no Centro de Treinamento
e daquelas coisas que vocé aprendeu junto a equipe de troca? Me dé alguns exemplos.

- Vocé pode me contar alguns casos que aconteceram no processo de aprendizagem de troca
de moldes que tenham sido marcantes?

- Vocé tem recebido comentdrios, do seu lider, acerca de sua atuagdo na equipe de troca?




Estes comentarios tem ajudado vocé a melhorar seu desempenho no trabalho? Como? Me
conte algumas situagdes? Existiram situagdes em que esses comentarios tiveram um efeito
negativo/ruim? Me conte alguma situacdo em que o efeito foi negativo?

- Vocé tem recebido comentarios, de seus colegas, acerca de sua atuagdo na equipe de troca?
- - Estes comentarios tem ajudado vocé a melhorar seu desempenho no trabalho? Como?
Me conte algumas situacdes? Existiram situagdes em que esses comentarios tiveram um
efeito negativo/ruim? Me conte alguma situacdo em que o efeito foi negativo?

Finalizacao

- O que esta diferente, em termos do trabalho de troca de moldes, de quando vocé iniciou na
Producao?

- O que € preciso, na sua opinido, para se tornar um bom trocador de moldes?

- O que vocé considera mais importante para alguém se tornar um bom trocador de moldes:
aquilo que vocé aprendeu no Centro de Treinamento ou aquilo que vocé aprendeu no dia a
dia de trabalho com a sua equipe? Explique porque?

- Vocé quer falar mais alguma coisa ou ressaltar algo?

Quadro 2 - Roteiro de entrevistas.
Fonte: Elaborado pelos autores

O estudo foi realizado em um fabricante nacional de embalagens de vidro para as
inddstrias de cosmeticos e farmacéuticos, além de utilidades domésticas de vidro.

O quadro atual de trocadores de moldes é composto de 24 profissionais (6 lideres e 18
trocadores), trabalhando em trés turnos. O desenvolvimento destes profissionais constitui-se
em uma complexa tarefa que envolve tanto o treinamento formal, realizado no ambito da
empresa, ja que ndo existem cursos de formacdo profissional voltados a essa ocupacéo, quanto
atividades que acabam por propiciar aprendizagens informais, desenvolvidas no local de
trabalho efetivo.

No Quadro 3 sdo apresentadas as principais caracteristicas relacionadas ao perfil dos
participantes. A investigacao para saber o estado civil dos participantes e se 0s mesmos teriam
filhos na formacéo familiar foi roteirizado, visando enriquecer o estudo na questdo social do
perfil do profissional trocador de moldes.

Participante | Idade || Instrucio Estado Filhos | Tempo de || Tempo na
civil empresa fun¢io
INSTRUTOR | 31 Eng.° casado 1 9 anos 6 anos
Mecanico
T2 34 Ensino Médio || casado - 1 ano e 7| 8 meses
meses
T3 34 Ensino Médio || casado 1 2 anos € 6 m 1 ano € 6
meses
T4 25 Ensino Médio || casado 2 2 anos € 9 [ 9 meses
meses

Quadro 3: Perfil dos participantes, tempo de empresa e tempo na funcao.
Fonte: Entrevistas pessoais.
Legenda: INSTRUTOR para o instrutor e T para trocadores.



5. Andlise de resultados

Tendo como referéncia a literatura utilizada no arcabouco teorico, sdo propostas
interpretacdes visando compreender o processo de aprendizagem no segmento vidreiro de
fabricantes de embalagens. No decorrer do trabalho, os integrantes relatam suas experiéncias e
principalmente como percebem o treinamento individual no Centro de Treinamento, com a
posterior complementacao de formac&o na Linha de Producao, na presenca de seus colegas de
equipe e as liderancas. O foco das entrevistas centrou-se nas relagdes entre profissionais no
desenvolvimento da aprendizagem, na investigacao de como o profissional percebe o programa
de treinamento e na caracterizacdo da aprendizagem informal no ch&o de fébrica.

5.1. Aspectos sociais e 0 processo seletivo
Coletamos o relato do INSTRUTOR em sua experiéncia de planejar, formular e

desenvolver a aprendizagem no Centro de Treinamento:
Treinamento esporédico realizado uma vez por ano, onde formamos de 6 a 8 pessoas para
trabalhar na troca de moldes.

Podemos perceber na fala do instrutor que os profissionais escolhidos sdo “pessoas” e
ndo profissionais que irdo trabalhar na troca de moldes. Essas pessoas sdo funcionérios de
outros setores da empresa (auxiliares de escolha de vidros, foscacdo, recolhedores de cacos e
outras funcdes) sem experiéncia e contato com a fabricacdo de embalagens de vidro. O

INSTRUTOR acrescentou:
Esté ocorrendo uma selecdo agora. Na primeira etapa, aceita-se a inscricdo de pessoas com o 2°
grau completo e no minimo 6 meses de empresa. Estes funcionarios serdo recrutados pelo
Departamento de Recursos Humanos, onde serdo entrevistados individualmente e realizar uma
prova escrita. 70% de nota: 50% de questBes de Portugués e 50% de Matemaética. Quem atingir
70%, passa para a proxima etapa.

Mais uma vez, verifica-se a falta de experiéncia dos candidatos em relacdo ao processo
de fabricacdo de vidro. Provas de Portugués e Matematica objetivam nivelar conhecimentos.

Na continuidade do processo de selecdo o INSTRUTOR comenta:
[...]Jeu divido em 2 grupos que irdo a Producdo para assistir uma troca de moldes. L4 eles vdo
sentir o que é uma troca [...], em um ambiente muito agressivo, quente e sujo. Ali se consegue
observar se realmente é aquilo que os candidatos querem.

Acompanhando o grupo, foi possivel perceber o ambiente agressivo, os olhares curiosos
dos trocadores antigos, na observacdo do grupo de candidatos, e as primeiras reacdes dos
pretendentes com os incébmodos e riscos do local. O aspecto social e a seguranca psicoldgica
comegam a transparecer no interesse para estudos e pesquisas.

Dos selecionados para as proximas fases, se percebe uma preocupacdo com a etapa final
de selecdo. Nesta etapa os candidatos devem memorizar uma sequéncia de operacdo de um
conjunto simples do equipamento de molde. Os candidatos, logo apds a visita, observam
atentamente, no Centro de Treinamento, a desmontagem e a montagem do molde. Logo em
seqguida s@o arguidos individualmente pelo instrutor e selecionador do RH. Observou-se
desempenho muito superior de alguns candidatos, gerando interagdo do entrevistador com os

selecionadores, para compreensédo da diferenca, onde o INSTRUTOR respondeu:
Alguns vao atras de nomes de pecas de equipamentos e montagens com amigos da producéo [...]
quando acontece 0 momento da divulgacgdo, de 1 a 2 semanas, algumas pessoas ja solicitam
apostilas, pedem algumas fotos [...] j& sabemos que estas pessoas tém alguma pessoa para
indicar.

Parao INSTRUTOR, o lado social muito forte da empresa comeca a “falar”. O aspecto
social do processo de aprendizagem organizacional, na orientagéo e ajuda dos companheiros de



trabalho, pode ser verificado como “uma parte inevitavel de participar na vida social e sua
pratica” (Elkajer, 2001a, p. 101).

S&o apresentados a seguir os relatos dos participantes trocadores de moldes nas suas
relagBes sociais e profissionais, quando discorrem a respeito do processo de selecdo da empresa:

Relato de T2, de T3 e de T4:
Sou de S&o Paulo. Morei com minha irmd em S. B. do Campo. Soube da vaga na Wheaton
através da sogra do Edilson (INSTRUTOR).

Nasci em S. B. Do Campo. Minha irm& comentou que tinha um amigo dela que trabalhava na
Wheaton [...] pedi emprego.

S. B. Do Campo foi onde eu nasci. Tenho dois amigos que trabalham na Wheaton [...] um
trabalha & tarde e o outro é o Landdo, lider do Forno A. Eles me falaram da vaga [...] entreguei
meu C. Vitae [...] tenho meus amigos, ndo tenho parentes na Wheaton inclusive o Landéo foi
meu padrinho de casamento.

E possivel perceber, nas falas dos trocadores, que a relagdo social é algo importante no
processo de selecdo da empresa. Para os trocadores a falta de experiéncia ndo foi obstaculo no
processo seletivo. Os mesmos nunca tiveram contato com a fabricacdo de embalagens de vidro.
S&o pessoas sem experiéncia que, por indicacdo, foram relacionados para participar da selegéo.

Nas respostas abaixo, confirma-se a falta de experiéncia: Relatos de T2 e T4:
Fui instalador de antenas parabélicas antes de entrar na empresa.
Trabalhei no Carrefour [...] eu sai do Tiro de Guerra [...] eu entrei como fiscal de lojas.

No entendimento dos relatos, na busca da compreensdao de como a aprendizagem
acontece no nivel organizacional, a questao do aprender passa a ter objetividade se for associado
a mudanca. Os profissionais trocadores de moldes nao possuem experiéncia profissional e todos
o0s entrevistados precisam de mudancas comportamentais e profissionais, visando atender as
necessidades da nova funcdo e desempenhar com eficiéncia nas equipes de trabalho do chdo de
fabrica. De acordo com Lave e Wenger (1991), a aprendizagem pode ser compreendida como
“situada” em uma pratica social. O aprender ¢ considerado parte inevitavel do trabalho em
ambientes sociais e as praticas de trabalho sdo entendidas como construcfes sociais passiveis
de serem comunicadas por meio de narrativas e historias.

5.2. O processo da aprendizagem individual
A andlise de contetido das falas dos profissionais trocadores revela a aprendizagem

formal, em nivel individual, a partir do treinamento de 6 semanas aplicado no Centro de

Treinamento. Segundo o participante T3:
Aprendi minha fun¢do no CTTO que é o principal [...] eu ndo sabia como fazia o vidro, entdo,
aqui no CTTO, ¢ onde se aprende tudo [...] é onde vocé tem auxilio, vocé pode errar [...] vocé
erra pergunta e ai o Edilson (instrutor) vai dando todas as dicas [...] entdo, sdo cosias que vocé
vai pegando e aqui no CTTO deu toda essa capacidade de aprendizagem.

Outro, participante, T4, demonstrou ser agradecido pela solidariedade dos componentes

mais experientes da equipe:
Minha fungéo eu aprendi aqui na escolinha ou CTTO [...] porque ndo tem como a pessoa sem
aprender nada na escolinha ir pra maquina [...] vocé aprende tudo aqui (CTTO) e depois com
seus companheiros mais antigos [...] eles te ajudam.

A percepcao da aprendizagem individual manifestada pelos profissionais refere-se ao
modo de aprender no Centro de Treinamento, treinamento que atende as necessidades do
individuo no seu primeiro contato com a nova funcdo, que é a troca de moldes. Para o
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participante INSTRUTOR, o aprender teérico devera ser acompanhado de um treinamento

pratico visando uma efetividade do treinamento:
Aprendem, e ndo s6 aprendem, mas precisam da pratica. Estamos falando de set-up (preparagao
da maquina). Eles aprendem em um dia sobre o processo de fabricagdo [...] inicialmente
pegamos um por um na maquina, explicando etapa por etapa. A troca de molde tem vérias
regulagens. O treinamento ficaria longo.

Nas observacOes feitas durante a pesquisa, com relagdo ao campo de aprendizagem, a
figura do lider demonstra relevancia na aprendizagem individual. Para os respondentes, a
presenca do lider é importante para a seguranga propria e as dos companheiros como

verificamos na fala de T2:
Os lideres conversam bastante com a gente [...] ele vem e fala com a gente [...] ndo chama todos
[...] é individual. O lider fala mais com relacdo a seguranca, ¢ primordial deles [...] ndo fazer se
tiver davida: “Na davida, ndo faga”.

Observa-se também na fala do respondente T4:
O lider, as vezes a gente deixa de fazer um servigo, ele cobra, tem que manter o padrdo. Quando
faz bem ele sinaliza com o polegar, beleza! 1sso ajuda a melhorar 0 nosso trabalho.

5.3. A aprendizagem em equipe

No processo de aprendizagem, muito se comenta sobre o trabalho em equipe e a
colaboracdo entre profissionais. A preocupacdo com o compartilhamento de técnicas efetivas
no chao de fabrica é condicao essencial de seguranca e operacionalizacdo da troca de moldes.
Vejamos as falas do instrutor e dos trocadores determinantes desta condigao:

Relato do INSTRUTOR:

Inicialmente pegamos um por um na maquina explicando etapa por etapa [...] por questdo de
seguranca eu sé tenho conseguido, no inicio das 2 primeiras semanas, trabalhar com uma pessoa
por vez na maquina. O trabalho é em equipe [...] aspectos de seguranga. Um pode comprometer
a seguranca do outro colega da equipe.

Na fala do T2 pode ser verificado a importancia da equipe no quesito segurancga:
Comeca, o lider interrompe a maquina [...] e tem que acionar a valvula de seguranca para ndo
causar nenhum acidente [...] trabalho em dupla na parte da frente e outro na parte de tras da
maquina.

A complementacdo da aprendizagem da operacdo, praticando e se habilitando para
trabalhar nos dois lados da maquina (na frente e atréas) é condicdo importante do trabalho em

equipe. O trocador T3 comenta:
[...] individualmente, assim que para a maquina, nossa fungio é trocar a maquina. Geralmente
0 quadro esta completo. Sdo 3 pessoas trabalhando na frente e 3 pessoas trabalhando na parte de
trés. E meio como uma dupla.

Ao se analisar as falas dos participantes nota-se a preocupac¢do em executar ordens claras
de iniciar a atividade de troca, sem perda de tempo e com seguranca. O trabalho em equipe,
parte da frente e parte de tras, evidencia 0 comprometimento com a operacao e o cuidado com
a prépria seguranca e a do parceiro. A aprendizagem individual, adquirida no Centro de
Treinamento, é posta a prova e os profissionais ansiosos empenham-se em nao errar e finalizar
a sequéncia de operacdo no tempo previsto.

5.4. A complementacéo da formagéo técnica com aprendizagem informal.

Nesta secdo, a prioridade deste trabalho € de apresentar e analisar elementos da
aprendizagem informal que geram um ambiente colaborativo, seguro, que formaliza parcerias
e, consequentemente, proporciona uma aprendizagem efetiva e de desenvolvimento dos
profissionais. No depoimento do INSTRUTOR, a condigéo de aprendizagem no chéo de
fabrica é condicéo efetiva de complementacéo de aprendizagem:
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E um time. A troca de molde ¢ como um “pit stop” de Formula 1. Precisam estar todos
“sincronizados”. No momento que for dado a ordem de parar a maquina, “sintonizados”.

Os profissionais trocadores de moldes sabem da importancia da complementagdo da
aprendizagem para manutencdo do emprego, trabalhar com seguranca e 0 crescimento

profissional quando falam. Fala do T2:
Os lideres conversam bastante com a gente [...] ele vem e fala com a gente, ndo chama todos, é
individual. O lider fala mais com relagdo a seguranga [...] é primordial deles [...] ndo fazer se
tiver duvida: “Na davida, ndo faca”.

Fala de T3: verifica-se a preocupagdo com o futuro profissional:
O lider é uma pessoa que acompanha a troca [...] ele t& no dia a dia. Tem um lider que falou
para eu trabalhar assim [...] vocé ndo s6 vai melhorar na troca como outras pessoas vao olhar
mais para voce.

O desenvolvimento com o trabalho no dia a dia, aprendendo com 0s mais experientes e
compartilhando informacdes e técnicas com seus pares de equipe, melhora a autoestima,
consequentemente melhorando o desempenho das trocas, principalmente com relacdo a
seguranca e os tempos de operacdo (setups). E importante citar que os participantes desta
pesquisa sdo de um ambiente de fabrica no qual interagcdes sdo executadas ndo so voltadas a
atividade produtiva como também voltada & convivéncia e ao envolver-se com outros.

Para Elkjaer (2001a; 2004) a aprendizagem é possivel a partir da relacdo entre
individuos e organizagdes nos quais estdo inseridos. Com esta referéncia foi necessario
investigar quais seriam, para 0s participantes, os fatores facilitadores para um ambiente

colaborativo e de parceria. Verifica-se na fala de T2:
Agora, por ter mais confianga [...] estd mais tranquilo. Com o dia a dia vocé vai fazendo a coisa
certa.
Complementa T3:
Quando vocé inicia vocé tem muita vontade, mas vocé faz muito afoito. Hoje vocé faz mais
tranquilo [...] € a experiéncia. Hoje fago mais pausado.
A experiéncia, para T4, agiliza o trabalho com seguranca:
O desenvolvimento com o trabalho, ter mais experiéncia com a maquina. Vai aprendendo a ficar
mais agil. No comeco eu queria aprender, aprender, mas eu ndo pegava tanto [...] mas com o
passar do tempo vocé vai vendo que tem capacidade. Ndo é um bicho de 7 cabegas.

A multifuncdo também pode ser observada entre os participantes quando se verifica a
preocupacédo do respondente T4:
Vocé tem que trabalhar em ambas as partes, na parte da frente e na parte de tras. No dia que o
lider precisa de vocé pra trabalhar na parte de trds ou da frente e vocé s6 fizer uma funcéo, vocé
vai apanhar.

E possivel perceber nas falas selecionadas que o ambiente pesquisado € rico em
aprendizagem individual e aprendizagem de equipes. O ambiente informal do chéo de fabrica
ajuda nos relacionamentos entre profissionais mais experientes e aprendizes. Também foi muito
evidente nas falas a importancia da experimentacdo com o treinamento de repeti¢do, do papel
da prética, do esforgo e dedicacdo individual e em equipe e, principalmente, do questionar e
estar aberto para ajudar e ser ajudado.

O crescimento profissional dos participantes passa necessariamente por constantes
trocas de conhecimentos e aprendizagens adquiridas com a pratica com 0s mais experientes.

As falas dos participantes corroboram com a ideia. Fala de T2, de T3, de T4:
Gosto que faco. Eu entrei com o foco de vir para a troca e ai eu falei [...] cada dia eu aprendo
uma coisa nova. A gente esta sempre, vamos dizer assim, um ensinando o outro. O pessoal novo
(candidatos) subindo vai ser a nossa funcdo. Os trocadores velhos fizeram isso com a gente,
agora a gente vai fazer com os novos [...] vai ajudar, vai ta 1a encima.
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Quem quer seguir uma carreira, a troca ¢ o principal [...] o que a gente comenta na producéo é
o tempo da escolinha (CTTO). S8o 6 semanas, exatamente, e cada escola, cada troca que vai
comegando vem assuntos novos [...] no meu tempo eu fiz isto.

Eu digo sempre que “Se vocé trabalhar sem prazer ja ¢ escravidao” [...] eu pude me adaptar
bem, porém ¢ uma area que tem muita fumaca, muitos riscos [...] j4, ja estou operador!

Na busca por informacdes para complementacdo da formacdo dos aprendizes, 0s
trocadores mais experientes, juntamente com o lider, sdo essenciais e a Unica forma para a
aprendizagem. A aprendizagem € entendida como fruto da integracéo entre os aprendizes e 0s
trocadores experientes, ocorrendo a partir das trocas de informagdes em situacdes diérias de
trabalho (ELKJAER, 2004).

5.5. Categorias, subcategorias e meta categorias de dados

Os dados foram analisados a partir da técnica de contetdo do tipo categorial. O contetido
foi ordenado e integrado em funcéo dos objetivos perseguidos. Os textos obtidos, a partir das
transcricbes, foram analisados e decompostos em unidades de significado, segundo as
categorias definidas de acordo com a fundamentacao tedrica de Flores (1994). Segundo Flores
(1994), a reducédo dos dados também esta presente na selecdo do material levado ao cabo nos
primeiros momentos de andlises. O correto entendimento do processo ambiental e sécio cultural
que antecede todo o treinamento no Centro de Treinamento para posterior complementacdo de
formacdo na Linha de Producdo € condi¢do importante para o melhor desenvolvimento e
desempenho da aprendizagem. No Quadro 3 € apresentado o resultado.

Categorias Subcategorias Meta categorias

Indicagéo para selecéo

ASpECtOS SOC|a|S Experiéncia anterior_ ReIaCionamentO
Pessoal

Busca de novos conhecimentos. Carreira.

Trabalho individual com aprendizagem

Treinamento CTTO. Habilidades

< desenvolvidas .
Integracéo na Aprendizagem

Funcéo em Equipe

Condicéo do ambiente

Seguranca pessoal.

Préatica de Estrutura Formal

Aprendizagem ) Individual
Trabalho aos pares e em equipes

Instrutores informais

Orientagdo com 0s Satisfacdo Pessoal Aprendizagem
experientes Informal

Aprendizagem com o lider

Quadro 3: Categorias, subcategorias e meta categorias de dados.
Fonte: Planilha de Codificacdo de Entrevistas.
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6. Considerac0es Finais

Os fabricantes de embalagens de vidro tém por particularidade formar sua méo de obra
especializada. O desenvolvimento de competéncias para a fungdo de “vidreiro” nao ¢ ensinada
em escolas profissionalizantes como j& descrito neste estudo. As empresas vidreiras formam
seus profissionais por intermédio de treinamentos internos e especializacdes nas linhas
produtivas. Para Ruas (2005), cada vez mais as empresas focam resultados e responsabilidades
nas tarefas diarias de operacao.
Diante dos dados obtidos, pode-se afirmar que o desenvolvimento das praticas operacionais
dos participantes neste estudo é orientada pela aprendizagem formal e informal, em conjunto
com 0s aspectos sociais e de trabalho em equipes. O processo de aprendizagem informal por
meio de questionamentos e solicitacbes de ajuda, é aspecto de grande importancia no
desenvolvimento profissional e pessoal dos participantes.

Para uma melhor orientacdo, na Figura 1, procurou-se reunir e resumir os elementos que
constituem todo o processo de aprendizagem dos trocadores de moldes.

Aspectos Sociais Integracéo na Fungéo Prética de Orientagédo com 0s
Aprendizagem Experientes
Selegdo Trabalho Individual
+ * Trabalho aos Pares Instrutores Informais
' Treinamento CTTO I' + ' +

Experiéncia anterior
+

+ Trabalho em Satisfacdo Pessoal
Condigdes do Ambiente

Busca de Novos Equipes +
+
Conhecimentos Aprendizagem com 0
Seguranca Pessoal i
Lider
Relacionamento Estrutura Formal Aprendizagem em Aprendizagem
Pessoal Individual Equipe Informal

$8 4§ 3 3

APRENDIZAGEM NO LOCAL DE TRABALHO

Figura 1: Elementos de estruturagéo do processo de aprendizagem dos profissionais
pesquisados.
Fonte: Elaborado pelos autores.
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Na Figura 1, os retangulos superiores representam os elementos de estruturacdo que
serdo a base da aprendizagem dos profissionais em estudo. Nos retangulos inferiores temos 0s
processos intermediarios que formam o processo de aprendizagem no local de trabalho.

Também abriu-se a possibilidade de observar nas falas dos participantes o aspecto social
descrito por Illeris (2003c), quando, no inicio da vida profissional dos trocadores de moldes,
inicia-se com uma indicagdo e um processo de selecdo interna. O ambiente agressivo de uma
selecdo pode ser observado durante este trabalho e a socializacdo entre participantes e
profissionais experientes é evidenciada. As relagdes sociais sdo essenciais para este processo
seletivo e de relacionamento pessoal.

Para a integracdo na fungdo, o trabalho individual de formacgdo é verificado,
corroborando a ideia de llleris (2004): as falas dos participantes, a preocupagdo com a
aprendizagem em duas fases: no Centro de Treinamento Técnico e nas linhas de Produgdo. A
“escolinha”, como designada pela maioria dos participantes, tem a funcéo de abrir campos de
aprendizagem e despertar a formacao dos profissionais. Para 0 INSTRUTOR, em uma das suas
falas, fica claro que os aprendizes ndo s6 aprendem mas precisam de préatica. O treinamento no
Centro de Treinamento se tornaria muito longo, por este motivo, a complementacdo da
aprendizagem ocorre informalmente nas Linhas de Producdo com profissionais mais
experientes e os proprios lideres.

Segundo Roloff; Woolley e Edmondson (2011) a aprendizagem em equipe tem sido
considerada como o bloco fundamental de aprendizagem organizacional. No entanto, poucos
estudos tém estabelecido conexdo empirica ou metodoldgica que esclareca essa relacdo. Nas
falas dos participantes trocadores de moldes, verifica-se algumas conexdes desta relacdo
quando o profissional trocador T3 afirma que para o trabalho em equipe é condi¢do importante
de operacdo praticar e se habilitar para trabalhar nos dois lados da méaquina.

Este modelo apresenta um estudo em um segmento particular dos fabricantes de
embalagens de vidro que necessitam de individuos e equipes para alavancar o conhecimento
adquirido, consequentemente aumentando suas eficiéncias, com agilizacdo dos processos de
trabalho. A ligacdo entre os profissionais de uma equipe e posteriormente as ligacGes entre as
préprias equipes resultam em processos produtivos mais eficazes.

Desta forma o pode-se, com este estudo, sugerir que o0s gestores deste segmento, impar,
de fabricantes de embalagens de vidro, neste novo mundo “com muita pressa e pouco tempo”,
estimulem linhas de comunicacdo mais fluidas, visando obter uma formacao dos aprendizes em
tempos relativamente menores para operagdes complexas e de riscos, como as deste trabalho.
A seguranca individual e coletiva, condicdo principal e essencial, também foi tratada com a
maxima importancia nesta pesquisa, de aprendizagem no local de trabalho.
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