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ZANOTE, M. A. Avaliacido de competéncias profissionais de aprendizes com
deficiéncia: um estudo de caso. 2011. 180f. Tese (Doutorado em
Educacdo) — Faculdade de Filosofia e Ciéncias — Universidade Estadual
Paulista, 2011.

RESUMO

Nesta tese, apresenta-se um panorama da Educacéo Profissional no Brasil,
enfatizando-se o desenvolvimento de competéncias profissionais por meio
de programas de aprendizagem de jovens de 14 a 24 anos, sobretudo os
com deficiéncia, visando a sua inclusdo no mercado de trabalho. O
objetivo é avaliar o desenvolvimento das competéncias pelos aprendizes
com deficiéncia na perspectiva dos proéprios aprendizes, de tutores e
professores em trés momentos especificos. O método pautou-se na
abordagem de estudo de caso, que contou com cinco aprendizes com
deficiéncia, cinco docentes que ministram aulas na aprendizagem tedrica e
trés tutores que acompanham a aprendizagem pratica nas empresas
contratantes. A instituicdo pesquisada é a Associacdo de Ensino Social
Profissionalizante (Espro). Ela oferece programas de aprendizagem em
conformidade ao disposto na Lei federal n® 10.097/00 para a formacao de
aprendizes em todo o Pais. Os instrumentos utilizados para a coleta dos
dados foram relagcbes de competéncias constantes das matrizes para
avaliacdo, sendo 17 competéncias para a Capacitacdo Béasica e 32 para o
Programa de Aprendizagem em Técnicas Basicas Administrativas. Esses
instrumentos possibilitaram conhecer a opinidao dos professores, tutores e
aprendizes sobre o0 desenvolvimento das competéncias tanto nas
atividades teodricas, quanto nas praticas do programa de aprendizagem. A
coleta dos dados foi realizada em trés fases: Fase 1 no inicio do
programa; Fase 2 decorridos cinco meses; Fase 3 decorridos oito meses.
A andlise dos dados possibilitou a comparacédo entre a opinido dos atores e
os resultados traduzidos em percentuais. Esses resultados demonstram
que, na Fase 1, conforme os critérios estabelecidos, houve bom
desenvolvimento de competéncias. Ja na Fase 3, 17 competéncias
aumentaram de escore, 14 permaneceram no mesmo escore obtido na
Fase 2 e apenas uma diminuiu de escore. Concluiu-se que o programa de
aprendizagem contribuiu para o desenvolvimento de competéncias de
aprendizes com deficiéncia, o que pode significar a inclusdo desses jovens
no mercado de trabalho.

Palavras-chave: Pessoas com Deficiéncia. Inclusdo. Programas de
Aprendizagem. Competéncias. Mercado de Trabalho.



ZANOTE, M. A. Assessment of professional skills of learners with
disabilities: a case study. 2011. 180f. (Doctorate in Education) - Faculty of
Philosophy and Sciences — State University Paulista, 2011.

ABSTRACT

This thesis presents an overview of professional education in Brazil,
emphasizing the development of professional skills through apprenticeship
programs for young people aged 14 to 24 years, especially those with
disabilities, seeking its inclusion in the labor market. The objective is to
evaluate competence development by learners with disabilities from the
perspective of their own learners, tutors and teachers at three specific
times. The method was based on case study approach, which had five
students with disabilities, five faculty members who teach classes in
learning theory and three tutors who accompany the learning practice in
contracting companies. The research institution is the Association of
Professional Social Teaching (Rotary Club volunteers). It provides learning
programs in accordance with the provisions of Federal Law No. 10.097/00
for the training of apprentices throughout the country The instruments
used for data collection were relations of jurisdictions in the matrices for
evaluation, and 17 skills for training Basic and 32 for the Learning
Programme in Basic Technical Administration. These instruments made it
possible to know the opinions of teachers, tutors and learners on
development of skills in both theoretical activities, the practice of the
learning program. Data collection was performed in three phases: Phase 1
program at the beginning of Phase 2 after five months, Phase 3 after eight
months. The data analysis allows the comparison between the views of
stakeholders and the results translated into percentages. These results
demonstrate that, in Phase 1, according to established criteria, there was
good development of skills. Already in Phase 3, 17 skills scores increased,
14 remained the same score obtained in Phase 2 and only one dropped
score. It was concluded that the learning program contributed to the
development of skills of learners with disabilities, which may mean the
inclusion of youth in the labor market.

Keywords: People with Disabilities. Inclusion. Learning Programs. Skills.
Job Market.
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INTRODUCAO

A luz do pensamento da equidade de direitos humanos, uma
categoria vem sendo destacada: a das pessoas com deficiéncia,
considerando-se que elas tém o direito de serem integradas a vida
econdmica, social e cultural, em igualdade de oportunidades (BRASIL,

2004b; 2005a; 2005b; 2005c; 2006a; 2006b; 2007a).

Em paises desenvolvidos, essa ideia tem sido concretizada por meio
de uma interrelacdo entre politicas e praticas educativas (OIT, 2004).
Nessa perspectiva, cabe destacar o que diz Saviani (2008, p. 76) da
intrinseca relacdo entre educacdo e politica, ou seja, o desenvolvimento
da pratica especificamente politica pode abrir novas perspectivas para o

desenvolvimento da pratica educativa e vice-versa.

No Brasil, algumas politicas tém sido criadas. Como exemplo, pode-
se citar a propria LDB n°® 9.394/96, que, por meio de determinacéo legal,
trouxe grandes avancos para a Educacdo Brasileira, inclusive para a
Educacéao Profissional (BRASIL, 1996). Além disso, politicas educacionais e
de insercdo no mercado de trabalho tém sido fomentadas em ambito
nacional, como a criacdo do Fundo de Amparo ao Trabalhador (FAT),
Fundo de Desenvolvimento do Ensino Fundamental (Fundef), Fundo de
Manutencédo e Desenvolvimento da Educacdo Basica e de Valorizacdo dos
Profissionais da Educacdo (Fundeb), Plano Nacional de Qualificacdo do
trabalhador (Planfor), além de outras politicas nas esferas estaduais e

municipais.

Dentre as acgdes para a concretizacao dessas politicas, destaca-se a
dos programas de aprendizagem, desenvolvidos a partir de determinacéao
legal (BRASIL, 2000), que obriga as empresas, de qualquer natureza, a

contratar e manter em seus quadros um percentual de 5% a 15% do total
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de funcionarios na condicdo de aprendizes. Essa lei traz importante
contribuicdo, ja que os aprendizes podem ter idade entre 14 e 24 anos
incompletos. Segundo dados da Pesquisa Mensal de Empregos (PME) do
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), em abril de 2009, a
taxa de desemprego para as pessoas com idade entre 16 e 24 anos era de
21,1% (BRASIL, 2009c). Ademais, para pessoas com deficiéncia,
conforme o Decreto 5.598/05, nao ha limite de idade (BRASIL, 2005c¢).

Os programas de aprendizagem sao oferecidos pelo Sistema “S” -
SESI, SESC, SENAI e SENAC, ou por Organizacdes nao Governamentais
(ONGs). Os aprendizes matriculados nesses programas frequentam as
atividades tedricas nessas instituicbes e as praticas nas empresas

contratantes, pelo periodo de até dois anos (BRASIL, 2000).

Conforme dados do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), em
setembro de 2010, havia 205.239 aprendizes contratados, o0 que
correspondia a 25% da meta de 800.000 aprendizes contratados até o
final do ano de 2010. Essa meta foi estabelecida pelo governo federal em
novembro de 2008, durante a | Conferéncia Nacional da Aprendizagem
Profissional, promovida pelo MTE. Apesar de observar-se um crescimento
na contratacao nos ultimos anos, a meta ainda esta longe de ser atingida.

Entretanto, isso podera acontecer, se todas as empresas cumprirem a lei.

Para incentivar a contratagao, o governo federal e os estaduais tém
promovido diversas ac¢des, que podem ser utilizadas como pecas de
marketing social pelas empresas contratantes. Exemplos delas s&o o
lancamento dos Foruns Estaduais e Nacionais da Aprendizagem
Profissional, Portaria MTE n© 983, de 26 de novembro de 2008 (BRASIL,
2008a), e do “Selo Parceiros da Aprendizagem”, Portaria MTE n® 656, de
26 de marco de 2010 (BRASIL, 2010). Esse incentivo tem ainda o intuito
de mostrar ao empresariado que compensa investir na formacdo do

aprendiz, ndo s6 para cumprir a cota legal, mas também para contribuir
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com o desenvolvimento de competéncias profissionais desse jovem, que,

com isso, podera retribuir em beneficios para a empresa.

Além da cota de aprendizes, as empresas com mais de 100
colaboradores também estdo obrigadas, pelo artigo 93 da Lei federal n®
8.213/91, a contratar de 2% a 5% de pessoas com deficiéncia (BRASIL,
1991).

De maneira semelhante a dos aprendizes, essas contratacfes ainda
estdo aquém do estabelecido na lei. Segundo dados da RAIS de 2009, do
total de 41,2 milhdes de vinculos de empregos formais, 288,6 mil eram
ocupados por pessoas com deficiéncia, o que equivale a 0,7% do total de
vinculos empregaticios. O resultado demonstra uma redugdo em relagao a
2008 (323,2 mil vinculos). Desse total, 54,68% ou 157,8 mil vinculos sdo
pessoas com deficiéncia fisica; 22,74% ou 65,6 mil vinculos, auditiva;
4,99% ou 14,4 mil vinculos, visual; 4,55% ou 13,1 mil vinculos,
intelectual; e 1,21% ou 3,5 mil vinculos, deficiéncias multiplas. Os
demais, 11,84% ou 34,2 mil vinculos, foram declarados na condi¢cdo de
reabilitados (BRASIL, 2009Db).

O baixo numero de contratacdes pode estar relacionado a falta de
qualificacdo das pessoas com deficiéncia. Muitas vezes, por elas nao
apresentarem qualificacdo adequada para o trabalho, acabam sendo
contratadas por forca de lei e ndo para dar sua contribuicdo & empresa de
maneira efetiva. Conforme Beltrédo (2009, p. 15), “a falta de escolaridade
e qualificacdo profissional das pessoas com deficiéncia € um dos principais
entraves para seu acesso ao mercado de trabalho”. Machado e Eik (2010)
também consideram a falta de qualificacdo profissional como fator de

exclusédo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

Segundo dados do Censo Demografico de 2000, realizado pelo IBGE,

24,5 milhdes de brasileiros tém algum tipo de deficiéncia, o que
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representa 14,5% da populacdo brasileira. Em censos anteriores, esse
percentual ndo chegava a 2%, pois os critérios de coleta de dados nao
levavam em conta a Classificacdo Internacional de Funcionalidade,
Incapacidade e Saude (CIF). Essa classificagdo considera a deficiéncia a
partir de trés aspectos: impedimento, limitagcdes de atividade e restricoes
de participacdo (OMS, 2003).

Dessa forma, todos os que apresentam alguma deficiéncia fisica,
mental, ou dificuldade de enxergar, ouvir ou locomover-se foram

considerados pessoas com deficiéncia.

Entende-se que, na verdade, o baixo indice de contratacbes deve
ser analisado sob diferentes perspectivas. Conforme Machado e Eik (2010
p. 5), “ndo é raro encontrarmos pessoas excluidas do mercado de trabalho
por varios motivos: a falta de reabilitacdo fisica e profissional,
escolaridade baixa, falta de qualificacéo profissional, inexisténcia de meios
acessiveis as condicOes de ir e vir do PCD”. Por parte das empresas, por
exemplo, a alegacado é de que se torna dificil cumprir as exigéncias legais,
em virtude das falhas existentes na formacédo e qualificacdo profissional
das pessoas com deficiéncia (GIL, 2002; NERI, 2003; TANAKA e MANZINI,
2005).

Para Maturo (2009, p. 1), “as industrias estdo disponibilizando
vagas, mas nao encontram profissionais qualificados para exercer as
fungcbes”. A par disso, Dias (2010, p. 1) menciona que um dos motivos
apontados para a nao contratacdo de pessoas com deficiéncia é a falta de

capacitacao profissional.

De acordo com conferéncia proferida por Joao Batista Ribas, durante
0 X Forum Serasa de Empregabilidade de Pessoas com Deficiéncia,
algumas empresas contratam pessoas com deficiéncia apenas para

cumprir a Lei (RIBAS, 2011). H4 também a justificativa de que recebem
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pouca orientacdo sobre como realizar a insercdo dessas pessoas em uma
dimensdo mais educativa. Segundo Ribas (2011), ainda sao poucas as
empresas que percebem a necessidade de se adequar, tanto no que se
refere a acessibilidade fisica, como em relacdo as atitudes dos

colaboradores frente a pessoa com deficiéncia.

A essas dificuldades agrega-se a falta de maiores estudos e de
pesquisas sobre como promover a Educacao Profissional para pessoas com
deficiéncia, tendo em vista cada tipo de deficiéncia. Um desses estudos
pode referir-se as competéncias profissionais das pessoas com deficiéncia.
Nessa perspectiva, a abordagem de competéncias vem sendo trabalhada

pelas instituicdes de Educacédo Profissional.

O conceito de competéncias é polissémico, mas, para fins deste
trabalho, elas estdo definidas a partir da concepcéo trazida por Zarifian
(2001 p. 139). Para o autor, a competéncia é “a tomada de iniciativa e o
assumir de responsabilidade do individuo sobre problemas e eventos que

ele enfrenta em situacgdes profissionais”.

Vale ressaltar que se procurou uma experiéncia de Educacdo
Profissional que, em consonancia as Diretrizes Curriculares Nacionais para
a Educacéo Profissional de Nivel Técnico, representa uma concep¢cao mais
ampla do que capacitacdo ou treinamento para um posto especifico de
trabalho (BRASIL, 1999a). Isso é corroborado por Demo (1999, p. 38),

que menciona que:

Educacédo profissional é aquela que:

e insiste para além de uma formacao estreita de habilidades
especificas;

e apresenta o trabalho dentro de um quadro de identidade
cultural;

¢ insiste na ideia de autopromocao do trabalhador;

o defende que a educacdo envolve direitos, deveres e sua
negociacao.
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O interesse pelo estudo do tema surgiu do trabalho desenvolvido
pelo pesquisador, desde o ano de 2000, na implantacdo, coordenacédo e
avaliacdo de programas de aprendizagem. E também da necessidade de
proporcionar o desenvolvimento de competéncias profissionais por parte
das pessoas com deficiéncia. Essa necessidade foi verificada a partir de
depoimentos de empresarios durante reunides coordenadas pelo
pesquisador no SENAC-SP e Fundacdo Bradesco. Com essa experiéncia,
surgiu a hipotese de que, por meio dos programas de aprendizagem, é
possivel aos aprendizes com deficiéncia desenvolver competéncias
profissionais e, assim, ser inseridos no mercado de trabalho e nele

permanecerem.

Dessa maneira, o problema central desta pesquisa é avaliar a
percepcdao do desenvolvimento de competéncias profissionais dos
aprendizes com deficiéncia participantes de um programa de

aprendizagem.

A avaliacdo do desenvolvimento das competéncias profissionais é
importante, pois, para o bom desempenho das fun¢gées no mercado de
trabalho, € necessario que o profissional consiga mobilizar os
conhecimentos adquiridos para resolver situacbes que se apresentam no

cotidiano da empresa (CORDAO, 2006).

Para tanto, define-se como objetivo avaliar o desenvolvimento das
competéncias pelos aprendizes com deficiéncia na perspectiva dos
préprios aprendizes, tutores e professores, em trés momentos especificos,
sobre uma relacdo de competéncias constantes das matrizes para
avaliacdo da Capacitacido Basica e do Programa de Aprendizagem em

Técnicas Basicas Administrativas da Espro.

Os instrumentos de coleta utilizados foram listas de competéncias, a

partir das quais foram feitas perguntas. As respostas a elas por parte de
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alunos, professores e tutores da instituicdo focada demonstraram sua
opinido sobre o dominio ou ndo das competéncias definidas nos curriculos

dos cursos desenvolvidos pela Instituicao.

Tratando-se de um estudo de caso, o niumero de participantes nao
foi definido em termos estatisticamente validos de quantidade, mas como
uma amostra representativa da Instituicdo por intermédio de seus varios

atores.

O foco do estudo de caso foram os aprendizes com deficiéncias

fisicas, assim definidas pelo Decreto federal n® 5.296, de 2/12/04:

Deficiéncia Fisica: alteracdo completa ou parcial de um ou mais
segmentos do corpo humano, acarretando o comprometimento da
funcdo fisica, apresentando-se sob a forma de paraplegia,
paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia, tetraparesia,
triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia, ostomia, amputacao
ou auséncia de membro, paralisia cerebral, nanismo, membros
com deformidade congénita ou adquirida, exceto as deformidades
estéticas e as que ndo produzam dificuldades para o desempenho
de funcdes (BRASIL, 2004d, Artigo 5°).

A analise dos resultados foi concretizada por meio de estatisticas
simples. E a interpretacdo dos dados procurou descrever a qualidade neles

contidos.

Este trabalho esta estruturado em seis capitulos.

O capitulo 1 — Educacéao Profissional no Brasil — discute a formacéao e
a Educacao Profissional, além de dados acerca da legislacdo, reforma,

oferta e financiamento da Educacéo Profissional.

O capitulo 2 — Formacado profissional da pessoa com deficiéncia no
Brasil — discute o direito a educacdo e ao trabalho, a Lei de Cotas
(BRASIL, 1991) e iniciativas de Educacao Profissional para pessoas com

deficiéncia.
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O capitulo 3 — Competéncias na Educacéo Profissional e a formacéao
de pessoas com deficiéncia — traz algumas concepc¢des de competéncias e
discute o0 desenvolvimento dessas competéncias por pessoas com

deficiéncia.

O capitulo 4 — Programas de aprendizagem — trata dos programas
de aprendizagem e da participacdo neles das pessoas com deficiéncia.
Também define os conceitos de aprendiz e aprendizagem profissional e
apresenta os programas de aprendizagem desenvolvidos pela instituicdo

pesquisada — a Espro.

O capitulo 5 — Método — apresenta a metodologia da pesquisa.

O capitulo 6 — Resultados e discussdo — analisa os dados coletados e

interpreta os resultados da pesquisa realizada.

Nas Consideracdes Finais, buscou-se acenar com a possibilidade de
que pessoas com deficiéncias além das fisicas possam ser incluidas no
mercado de trabalho por meio de programas de aprendizagem, inclusive
com referéncia a situacdes ja encontradas em instituicdes e empresas e

que poderéao ser objeto de futuras pesquisas.
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1 — EDUCACAO PROFISSIONAL NO BRASIL

Dentre as consideracOes relevantes para a construgcido desta
pesquisa, importa apresentar informacdes sobre a educacao e a formacao
profissionais no Brasil. E o0 objetivo dessa apresentacdo € embasar a
discusséo central sobre o desenvolvimento de competéncias profissionais

por parte do aprendiz com deficiéncia.

Para iniciar essa discussdao sobre educacdo e formacao

profissionais, entende-se necessario abordar esses dois conceitos.

Uma volta no tempo possibilitaria constatar que a oferta de
formacado profissional foi, inicialmente, destinada aos pobres, aos
deserdados da sorte. Tanto que o primeiro estabelecimento de Educacao
Profissional no Pais foi o Seminario de Orfios na Bahia. No Brasil, a
Educacdo Profissional trazia claramente a separacdo entre o trabalho
manual e o trabalho intelectual, entre 0os que executavam e 0s que
pensavam (CUNHA, 2000a). Hoje, o que se percebe é que houve uma
evolucdo do conceito e que a Educacdo Profissional vem ocupando lugar
de destaque. No Pais, esse destague pode ser observado por meio da
legislacado referente a Educacao Profissional e de acdes do Ministério da
Educacdo (MEC) e Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), no que se

refere as politicas publicas de incentivo a essa modalidade de educacao.

1.1 Educacéo Profissional: legislacdo e concepcoes

A Lei de Diretrizes e Bases da Educacédo (LDB n® 9.394/96), no
artigo 39, concebeu a Educacao Profissional como “integrada as diferentes

formas de educacéo, ao trabalho, a ciéncia e a tecnologia”, com o objetivo
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de conduzir “ao permanente desenvolvimento de aptiddes para a vida

produtiva” (BRASIL, 1996).

As Diretrizes Curriculares Nacionais para a Educacao Profissional de
Nivel Técnico mencionam a mesma ideia, ou seja, que “A educacao
profissional, integrada as diferentes formas de educacdo, ao trabalho, a
ciéncia e a tecnologia, objetiva garantir ao cidaddo o direito ao
permanente desenvolvimento de aptiddes para a vida produtiva e social.”

(BRASIL, 1999a, Artigo 1°).

Como *“principios norteadores da Educacao Profissional de Nivel

Técnico”, as diretrizes estabelecem:

I — independéncia e articulagdo com o Ensino Médio;
Il — respeito aos valores estéticos, politicos e éticos;
11l — desenvolvimento de competéncias para a laborabilidade;
IV — flexibilidade, interdisciplinaridade e contextualizacao;
V — identidade dos perfis profissionais de conclusédo de curso;
VI — atualizacdo permanente dos cursos e curriculos;
VIl — autonomia da escola em seu projeto pedagdgico.
(BRASIL, 1999a, Artigo 3°)

Assim, entende-se que a formacdo deve proporcionar o
desenvolvimento integral do ser humano e ndo leva-lo a encaixar-se em
modelos pré-concebidos, orientando-o apenas a aprender a fazer. Deve

também orienta-lo a aprender a conhecer. Para Delors:

[...] Isto supBe que se ultrapasse a visdo puramente instrumental
da educacédo, considerada como a via obrigatéria para obter certos
resultados (saber-fazer, aquisicdo de capacidades diversas, fins de
ordem econbmica), e se passe a considera-la em toda a sua
plenitude: realizacdo da pessoa que, na sua totalidade, aprende a
ser (2003, p. 113).
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A formacao profissional, quando bem estruturada, prepara e da
subsidios para o trabalho que expressa a capacidade humana de fazer
coisas e de fazer-se sujeito, num processo de autovalorizacao (DEMO,
2006).

Batista diz que a:

[...] formacdo traz em si uma intencionalidade que opera tanto nas
dimensdes subjetivas (carater, mentalidade) como nas dimensdes
intersubjetivas, ai incluidos os desdobramentos quanto ao trajeto
de constituicdo no mundo de trabalho (conhecimento profissional).
Portanto, nao se trata de algo relativo a apenas uma etapa ou fase
do desenvolvimento humano, mas sim como algo que percorre,
atravessa e constitui a historia dos homens como seres sociais,
politicos e culturais (2001, p. 134).

Em um olhar mais amplo, a formacao profissional refere-se a todo
0 processo educativo que torna possivel ao individuo obter diferentes
saberes técnicos, operacionais ou tedricos, que podem ser desenvolvidos
pela escola ou pela empresa e que buscardo qualificar o trabalhador para

os postos de trabalho (CATTANI, 1997).

No modelo taylorista-fordista, a formacédo profissional adequava a
mao de obra ao que era preciso produzir. Para o modelo toyotista, a
qualificacdo do trabalhador é relacionada ao sistema mais complexo das
empresas, no que se refere aos requisitos técnicos e de relacbes
humanas. Segundo Cattani (1997), a formacéo profissional assume um
papel diferente no novo padrao de producdo, que altera a forma de
integrar o trabalhador ao processo produtivo, considerando, entre outros

aspectos, a reducado dos niveis de hierarquia na producéo.
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Kuenzer (1999) discute que, a partir da reestruturacdo nos
modelos de producido, a formacédo dos trabalhadores também precisa se
adequar. Na concepcdo da autora, o trabalhador ndo € mais apenas o
executor das tarefas, mas o responsavel pelo produto final. Esse
trabalhador precisara ser capaz de dominar as diferentes fontes de saber
para realizar as distintas tarefas que Ihe serdo propostas e saber lidar com

as incertezas e flexibilidade das relacdes de producéo.

Entende-se, desse modo, a necessidade de uma formacao
profissional que considere o0 aspecto educativo e ndo somente a
transferéncia de conhecimentos técnicos e operacionais, que possibilite ao
aprendiz a reflexdo continua sobre a sua proépria aprendizagem,
ressaltando a “aprendizagem em estilo politico e reconstrutivo” (DEMO,
1999, p. 132).

No decorrer da Historia, a Educacao Profissional nem sempre teve
essa concepcdo. Até a década de 1980, ela ainda era vista como
“formacdo de mé&o de obra”, reproduzindo um dualismo presente na
sociedade brasileira entre as elites e a maioria da populacdo. Esse
dualismo é fruto de nossa heranca colonial e escravista, que influenciou,
negativamente e de forma preconceituosa, as relacdes sociais entre as
chamadas “elites condutoras” e 0s operarios, em especial aqueles que
executam trabalhos manuais. Ademais, essa influéncia negativa talvez se
deva ao fato de “os historiadores da educacéo brasileira se preocuparem,
principalmente, com o ensino das elites e do trabalho intelectual” (CUNHA,
2000Db, p. 89).

Para Manfredi (2002), a constituicdio da escola ndo esteve
vinculada a formacao para o trabalho. Institucionalmente, ela foi criada
para preparar grupos seletos de pessoas para o exercicio do comando, do

poder e da direcéo social.
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Barato observa, corroborando o exposto, que,

[...] segundo Aristételes, a producdo dos filésofos de Mileto
aconteceu gracas ao tempo de lazer de que eles desfrutavam
numa cidade cujo comércio internacional liberava alguns de seus
cidadéos para um pensar descomprometido com as coisas do dia a
dia. Essa associagcdo entre producdo do conhecimento e 6cio
(assim como muitas outras observacdes de Aristételes) marcou
profundamente a cultura ocidental. Acostumamo-nos, assim, a ver
0 conhecimento como teoria desvinculada do fazer.

A tradicdo aristotélica atravessou séculos e criou uma fronteira
nitida entre teoria e pratica. Por isso, em situacfes de educacao
sistematica, valoriza-se até hoje o saber nascido do 6cio. E preciso
considerar, porém, que as atividades humanas, sobretudo aquelas
as quais damos o nome de trabalho, comecaram a se estruturar
muito antes do surgimento do pensamento descomprometido dos
filésofos de Mileto (2004, p. 31-32).

Essa desvinculagcdo entre educacéo escolar e formacéo profissional
para o trabalho perdurou até meados do século passado, pois as
atividades econdmicas predominantes na sociedade brasileira ndo exigiam
educacdo basica regular, mesmo para a Educacdo Profissional formal. No
Brasil, a formacgao profissional sempre foi reservada, desde as suas
origens, as classes menos favorecidas, aqueles que necessitavam comecar
cedo na forca de trabalho e que tinham pouco acesso a escolarizacdo

bésica regular.

Em 1910, Nilo Pecanha, entdo Presidente da Republica, instalou 19
escolas de aprendizes e artifices em varias regides do Pais. Essas escolas,
voltadas mais para a area industrial, de forma similar aos Liceus de Artes
e Oficios, acabaram se tornando o primeiro passo efetivo para a
implantacdo de uma Rede Federal de Educacdo Profissional Técnica e

Tecnoldgica no Brasil.
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Porém,

[...] Tais casas, ao contrario dos Liceus de Artes e Oficios,
geralmente criados e mantidos por sociedades particulares com
auxilio governamental, eram integralmente mantidas pelo Estado:
sua clientela era constituida de 6rfdos e desvalidos, o que as fazia
serem vistas mais como “obras de caridade” do que como “obras
de instrucdo publica”. A instrucdo propriamente profissional era
ministrada nos arsenais militares e/ou nas oficinas particulares
(CUNHA, 2000a, p. 113).

Até o inicio da década de 1940, a formacado profissional,
praticamente, limitava-se ao treinamento operacional para uma producao
em série e padronizada. Apenas uma minoria de trabalhadores precisava
desenvolver competéncias profissionais em niveis de maior complexidade.
Havia uma separacdo nitida entre o que precisava ser planejado,
supervisionado, controlado e a pura execucdo de tarefas previamente
definidas. Dessa forma, o conhecimento técnico, quase sempre, cabia

apenas aos trabalhadores de nivel gerencial.

A falta de escolaridade da massa trabalhadora n&o era considerada
grave para o desenvolvimento econdmico da Nacdo. A Constituicdo
brasileira, outorgada pelo regime ditatorial do Estado Novo, liderado por
Getulio Vargas, em 1937, em seu artigo 129, previa a existéncia de
“escolas vocacionais e pré-vocacionais”, como um “dever do Estado” para
com as “classes menos favorecidas”. E isso deveria ser feito com a
“colaboracédo das industrias e dos sindicatos econdmicos”. As chamadas
“classes produtoras” deveriam “criar, na esfera de sua especialidade,
escolas de aprendizes, destinadas aos filhos de seus operarios ou de seus
associados” (BRASIL, 1937). Foi a partir dessa determinacdo
constitucional que foram criados o SENAI, em 1942, e o SENAC em 1946
(BRASIL, 1946).



28

No caso do SENAI, a emergéncia era a caréncia progressiva de
operarios especializados, causada pelo aumento da producéo industrial e
pela reducédo da imigracao no periodo da guerra (WEINSTEIN, 2000). Ja o
SENAC foi criado quando o entdo presidente Dutra baixou os Decretos-
Leis n°° 8.621 e 8.622, em 10 de janeiro de 1946, pelos quais autorizava
a Confederacdo Nacional do Comércio a instalar e administrar, em todo o
Pais, as escolas de aprendizagem comercial para trabalhadores menores,

entre 14 e 18 anos (MANFREDI, 2002, p. 185).

Também foi organizada a Rede Federal de Estabelecimentos de
Ensino Industrial, tendo como base a antiga rede de escolas de aprendizes
e artifices, reestruturada para que essas instituicbes funcionassem como
escolas técnicas federais. Com isso, consolidou-se a implantacdo da
Educacdo Profissional no Brasil, embora ainda a margem e tratada de
forma preconceituosa, considerada de segunda categoria, pois a de
primeira sempre privilegiou a teoria desvinculada da pratica do saber fazer

(CORDAO, 2006).

A primeira LDB, n© 4.024/61, conseguiu superar esse dualismo e
equiparar o Ensino Profissional com o ensino académico do ponto de vista
da equivaléncia e da continuidade de estudos (BRASIL, 1961). Desse
modo, formalmente, encerrou-se a tradicional dualidade entre um ensino
destinado as “elites condutoras do Pais” e outro para os operarios e 0s
“desvalidos da sorte” (BRASIL, 1999a, p. 15-16). A legalidade, no
entanto, ndo acabou de vez com o estigma que, durante décadas,
acompanhou o Ensino Profissional, pois se acredita que toda determinacao

legal requer um prazo para ser assimilada e aceita.
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Entretanto, a partir dessa primeira LDB, todos 0s ramos e
modalidades de ensino do mesmo nivel passaram a ser equivalentes, com
garantia dos mesmos direitos em termos de continuidade de estudos nos
niveis superiores. Essa LDB foi reformada e, em 1968, passou por uma
adequacao, conforme Lei n® 5.540/68, que trazia diretrizes e bases para a
reforma do ensino superior. Em 1971, essa LDB sofreu uma segunda
complementacdo com a Lei n® 5.692/71, que reformava o ensino de 1° e
2° graus. Com a implantacdo dessa reforma de 1971, a Educacédo
Profissional deixou de limitar-se as instituicOes especializadas, que
estavam estruturadas para essa oferta, passando a ficar também sob a
responsabilidade dos sistemas estaduais de ensino secundario, embora
eles ndo tivessem estrutura para isso. Essas escolas estavam em processo
de deteriorizagcdo, causada pela pressdo do crescimento quantitativo do
Ensino Fundamental em acelerado processo de universalizacdo e

democratizacao.

Esse contexto nao interferiu muito nas instituicdoes do Sistema “S”,
como o SENAI, SENAC e outras escolas técnicas, publicas e privadas,
dentre as quais se destacam as escolas técnicas federais. Essas escolas
eram especializadas e acabaram se tornando elitizadas, atendendo a
alunos que nem sempre buscavam o mercado de trabalho, mas sim a

educacado superior publica, que também ja estava elitizada.

Nos sistemas publicos de ensino secundario, porém, houve uma
interferéncia bastante acentuada, pois esses sistemas nédo receberam o
apoio necessario para a oferta de um Ensino Profissional que apresentasse
qualidade compativel com as exigéncias de desenvolvimento do Pais. Além
disso, ainda tiveram que reduzir a carga horaria, antes destinada a
educacdo basica, para destina-la a uma profissionalizacdo que nao era
efetiva. Por sua vez, a formacdo basica também n&o era ofertada de

forma favoréavel.
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Nesse contexto, tornou-se urgente melhorar as condicdes de oferta
do ensino profissionalizante e da educacdo basica. Com a LDB n°

9.394/96, a Educacéao Profissional passou a ter um novo enfoque e a ser

integrada as diferentes formas de educacdo, ao trabalho, a ciéncia
e a tecnologia” (artigo 39), tendo por “finalidade, o pleno
desenvolvimento do educando, seu preparo para 0 exercicio da
cidadania e sua qualificacdo para o trabalho (artigo 2°)” (BRASIL,
1996).

A integracdo da Educacdo Profissional as diferentes formas de
educacdo e ao trabalho orienta para o desenvolvimento pleno do aluno e
para o preparo ndo s6 para o exercicio de uma atividade profissional, mas
também para o exercicio da cidadania. Esses aspectos reforcam a
necessidade de que o Ensino Médio sirva de base para a Educacgao
Profissional, integrando os saberes e complementando a formacdo do

individuo.

1.2 A reforma da Educacéo Profissional a partir da LDB n®© 9.394/96

A reforma da Educacao Profissional estabelecida por essa LDB com
um novo enfoque, voltado as exigéncias de um mundo do trabalho em
constante mutacdo, fez a Cémara de Educacdo Basica do Conselho
Nacional de Educacéo definir como parte das Diretrizes Curriculares
Nacionais para a Educacdo Profissional (BRASIL, 1999a) uma série de
procedimentos a serem adotados pelos sistemas de ensino e pelas escolas

na organizacao e no planejamento dos cursos técnicos de nivel médio.

Entre os procedimentos, dentre outros itens, estdo os “referenciais
curriculares por area profissional” (BRASIL, 1999a, Artigo 7° 81°); a
vinculacdo a qualificacbes ou habilitacbes, dependendo das demandas

especificas; o estabelecimento de cargas horarias; os requisitos para a



31

elaboracdo de planos de cursos; o aproveitamento de experiéncias
adquiridas no mundo do trabalho; a identificacdo dos perfis profissionais
proprios para cada curso, observadas as demandas identificadas; e a

certificagcdo (BRASIL, 1999a).

A definicdo dos cursos oferecidos ficou por conta da propria escola,
obedecidas as Diretrizes Curriculares Nacionais do Conselho Nacional de
Educacdo (BRASIL,1999a), as normas complementares definidas pelos
respectivos sistemas de ensino e as exigéncias de cada instituicdo de

ensino em conformidade com os projetos pedagogicos.

De acordo com a LDB n°® 9.394/96, a Educagao Profissional deve
ser “desenvolvida em articulagdo com o ensino regular” (artigo 40) e é
destinada a egressos ou matriculados no Ensino Fundamental, Médio e
Superior (paragrafo unico do artigo 39), com o objetivo de conduzir “ao
permanente desenvolvimento de aptiddes para a vida produtiva” (artigo
39). Nesse sentido, os conhecimentos adquiridos em outros cursos de
“educacdo profissional, inclusive no trabalho” (artigo 41), podem ser
aproveitados (BRASIL, 1996, p. 16-17).

Os programas de aprendizagem a que se refere a Lei n©
10.097/00, por alternarem teoria e pratica profissional, podem ter as
competéncias desenvolvidas, aproveitadas para estudos posteriores de

formacdao técnica de nivel médio, tecnoldgico ou superior.

Os conhecimentos adquiridos no Ensino Médio sdo bésicos para
uma boa Educacdo Profissional Técnica. Assim, caso haja lacunas nessa
formacéao, elas devem ser complementadas, a fim de que a formacdo nao
seja comprometida. No caso de o curso técnico ser oferecido
posteriormente ao Ensino Médio, € importante que se tenha o mesmo

cuidado e, se for concomitante, o conteddo do Ensino Médio ndo pode ser
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reduzido ou substituido por conteudos da Educacédo Profissional, ou seja, o
curso técnico deve contemplar tanto um como outro, visando a garantir

uma base sélida de competéncias basicas e profissionais (CORDAO, 2006).

O Decreto n° 5.154/04 define que, caso a instituicdo de ensino
adote a forma integrada, sera preciso “ampliar a carga horaria total do
curso, a fim de assegurar, simultaneamente, o0 cumprimento das
finalidades estabelecidas para a formacdo geral e as condi¢cbes de
preparacdo para o exercicio das profissdes técnicas” (BRASIL, 2004c, 8§
2°).

O Parecer CNE/CEB n© 16/1999b, que serviu de base para a
definicdo de Diretrizes Curriculares Nacionais para a Educacédo Técnica de
Nivel Médio, pela Resolucdo CNE/CEB n® 04/1999c, propbe para a
Educacéo Profissional Técnica de Nivel Médio uma organizacdo curricular
centrada no conceito de competéncia profissional, como a “capacidade de
mobilizar, articular e colocar em acdo valores, conhecimentos e
habilidades necessarios para o desempenho das atividades requeridas pela
natureza do trabalho” (BRASIL, 1999a, Artigo 6°).

Portanto, do técnico de Ensino Médio serédo exigidas escolaridade
basica sélida e de boa qualidade e uma Educacao Profissional polivalente e
de maior abrangéncia e amplitude. O mercado de trabalho atual requer do
profissional competéncia para a resolucdo de problemas que se
apresentam no dia a dia e que sao diferentes a cada dia, devido a
revolugcdo tecnoldgica e a rapidez com que as informacfes sdo veiculadas

pelos meios de comunicacgao.

A profissionalizacdo universal compulséria herdada da Lei federal
n°® 5.692/71 e, posteriormente, regulamentada pelo Parecer CFE n°

45/72, precisou ser erradicada, superando-se de vez as distor¢coes. Essa
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legislacdo, a medida que ndo se preocupou em preservar uma carga
horaria adequada para a educacao geral ministrada no entado ensino de 2°
grau, facilitou a proliferacdo de classes ou cursos profissionalizantes
desvinculados dos objetivos da educacéo béasica, tanto nas redes publicas

de ensino quanto nas escolas privadas.

Realizada em geral no periodo noturno, essa profissionalizacéao
improvisada e de ma qualidade confundiu-se com possibilidade de
melhoria dos niveis de empregabilidade da classe menos favorecida. Com
isso, a oferta de curso unico integrando a habilitacdo profissional e o 2°©
grau, com carga horaria reduzida, passou a ser estimulada como resposta
politica local as pressdes da populacdo. Na falta de financiamento para o
Ensino Médio, os cursos profissionalizantes concentraram-se quase em
sua totalidade em cursos de menor custo, sem levar em conta a
necessidade social e de mercado, bem como as transformacdes

tecnoldgicas.

Nesse processo, o0 entdo ensino de 2° grau perdeu qualquer
identidade que ja tivera no passado, tanto em relagdo ao ensino
académico-propedéutico quanto em relacdo ao Ensino Profissional. O
tempo dedicado a educacdo geral foi reduzido, e o0 ensino
profissionalizante, introduzido na mesma carga horaria antes destinada as

disciplinas basicas (CORDAO, 2006).

A LDB n© 9.394/96 trata a Educacédo Profissional de uma forma
moderna e inovadora, garantindo dois direitos fundamentais do cidadao: o
da educacédo e o do trabalho. Para tanto, apresenta um novo paradigma:
ela deve conduzir o cidaddo “ao permanente desenvolvimento de aptiddes
para a vida produtiva” (artigo 39, p. 16) e ser desenvolvida de forma
intimamente integrada as diferentes formas de educacédo, ao trabalho, a

ciéncia e a tecnologia, em estreita articulacdo com o ensino regular ou por
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diferentes estratégias de educacdo continuada, em instituicoes

especializadas ou no ambiente de trabalho (BRASIL, 1996).

Esse novo enfoque supOe a superacdo total do entendimento
tradicional de Educac&o Profissional como simples instrumento de uma
politica de cunho assistencialista, ou mesmo como linear ajustamento as
demandas do mercado de trabalho. Ele a situa como importante estratégia
para que os cidaddos, em numero cada vez maior, tenham efetivo acesso
as conquistas cientificas e tecnologicas da sociedade contemporanea
(CORDAO, 2006). Para isso, impde-se a superacdo também do antigo
enfoque da formacéo profissional centrada apenas na preparacdo para a
execucao de determinado conjunto de tarefas, na maior parte das vezes,

de maneira rotineira e burocréatica.

A nova Educacdo Profissional requer, para além do dominio
operacional de determinado fazer, a compreensdo global do processo
produtivo, com a apreensdo do saber tecnoldgico presente na pratica
profissional, e a valorizacdo da cultura do trabalho pela mobilizacdo dos
valores necessarios a tomada de decisbes. Nessa perspectiva, ndo basta
mais aprender a fazer. E preciso saber que existem outras maneiras para
determinado fazer e saber por que escolher fazer dessa ou daquela
maneira. Em suma, € preciso deter a inteligéncia do trabalho, com a qual
a pessoa se habilita a desempenhar com competéncia suas funcdes e
atribuicdbes ocupacionais, desenvolvendo, permanentemente, suas

aptiddes para a vida produtiva (CORDAO, 2006).

Atualmente, é essencial que a pessoa tenha condi¢des de utilizar os
conhecimentos, as habilidades e os valores trabalhados na escola e fora
dela, para coloca-los em acdo e obter desempenho eficiente e eficaz em
sua vida profissional (REHEM, 2005). Esse € o grande desafio da escola

técnica, que nao é o de propiciar, simplesmente, ao individuo o aprender a
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fazer. E essencial que ele saiba por que esta fazendo de um jeito e néo de
outro, que aprenda que existem outras maneiras para determinado fazer
e gue tenha condicdes de, ao orientar a sua acao, o seu fazer profissional,
articular e mobilizar conhecimentos, habilidades e valores para um
exercicio profissional competente. Enfim, €& preciso que ele detenha o
conhecimento tecnolégico e o saber presente em sua pratica profissional e

cultive os valores inerentes a cultura do trabalho.

O compromisso da escola deve ser com o perfil profissional de
conclusdo de seus alunos, a ser desenvolvido por meio das atividades
curriculares intencionalmente planejadas por ela. As atividades de ensino
devem ser avaliadas pelos resultados de aprendizagem. Para isso, é
necessario que a escola faca um plano de curso que possibilite multiplas
opcdes de ingresso e conclusdo dos estudos aos seus alunos, para a
qualificacdo, a habilitacdo e a especializacdo profissionais, aumentando
oportunidades que l|hes propiciem condi¢cdes de planejar seu proprio
itinerario de profissionalizagdo a partir dos itinerarios formativos

oferecidos pelas unidades educacionais (CORDAO, 2006).

7z

O compromisso atual da escola técnica € com o desenvolvimento
da capacidade de aprendizagem e de competéncias profissionais para a
laborabilidade. Sem duavida, essa € uma das orientagcfes centrais da atual
LDB, que deslocou a énfase das atividades de ensino para os resultados
da aprendizagem, do direito de ensinar para o direito de aprender na
perspectiva da aprendizagem permanente conforme a Resolugao OIT n©
195/04.

Assim, sO0 tem sentido a existéncia de uma escola técnica ou
similar, se seus alunos desenvolverem competéncias profissionais de

acordo com o que estabelece o artigo 6° da Resolucdo CNE/CEB n® 4/99
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da Camara de Educacdo Basica do Conselho Nacional de Educacéao, isto

[...] capacidade de mobilizar, articular e colocar em acdo valores,
conhecimentos e habilidades necessarias para o desempenho
eficiente e eficaz de atividades requeridas pela natureza do
trabalho (BRASIL, 1999c¢).

1.3 Instituicdes de Educacao Profissional

Entre as instituicdes de Educacao Profissional existentes no Brasil,
as mais conhecidas sédo as do Sistema “S”, composto pelo Servigco
Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI), Servico Nacional de
Aprendizagem Comercial (SENAC), Servico Nacional de Aprendizagem
Rural (SENAR), Servico Nacional de Aprendizagem do Transporte (SENAT)
e Servico Brasileiro de Apoio as Pequenas e Médias Empresas (SEBRAE),
com unidades em todo o Brasil. Os trés ultimos ndo atuam na formacao
profissional técnica, excecdo feita ao SEBRAE de Minas Gerais, que
oferece, na cidade de Belo Horizonte, o0 curso técnico de

empreendedorismo.

Destaca-se também a Rede Federal de Educacao Profissional e
Tecnoldgica, que completou 100 anos de existéncia no ano de 2009, e
atua em todas as Unidades da Federacdo. Segundo dados do MEC
(2010b), atualmente, estdo em funcionamento 75 novas escolas técnicas
federais em todo o Pais. Dentre elas, 53 integram a primeira fase do plano
de expansdo da Educacdo Profissional e Tecnoldgica, lancado em 2005
pelo entdo Presidente da Republica, Luiz Inacio Lula da Silva. As outras 22
instituicbes de ensino fazem parte da segunda fase do plano, apresentada

em 2007.
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O crescimento da Rede Federal de Educacédo Profissional, Cientifica
e Tecnoldgica nos ultimos quatro anos € o maior da histéria do Pais. As
140 escolas que existiam até 2002 foram construidas no periodo de 93
anos, iniciado em 1909. O numero total de novas escolas representa
crescimento de 150%, e a previsdo de matriculas que, em 2003, era de
160 mil atingiu 500 mil em 2010, segundo o secretario de Educacao
Profissional e Tecnoldgica do Ministério da Educacdo, Eliezer Pacheco
(MEC, 2010b).

Além dessas instituicdes, o Pais conta com as Redes Estaduais de
Educacdo Profissional Técnica e Tecnolbogica, a exemplo do Centro
Estadual de Educacdo Técnica e Tecnoldgica Paula Souza, no Estado de
S&o Paulo, com 120 escolas técnicas e 20 faculdades de tecnologia (SAO
PAULO, 2010b).

Nos demais Estados, existem oOrgaos dedicados a Educacao
Profissional de Nivel Médio, como é o caso da Superintendéncia da
Educacdo Profissional (Suepro), no Estado do Rio Grande do Sul (RIO
GRANDE DO SUL, 2010), e da Fundacdo de Apoio a Escola Técnica no

Estado do Rio de Janeiro (Faetec) (RIO DE JANEIRO, 2010).

Completando o quadro de instituicdes, ha escolas técnicas da rede
particular de ensino, além de Organizacfes nao Governamentais (ONGS)

que contribuem com a formagéao profissional.

Na ultima década, as ONGs também passaram a atuar de modo
mais sistematico em programas de Educacdo Profissional de nivel
basico. Com o Planfor, varias delas foram consideradas parceiras,
vindo a se integrar na rede nacional de formacdo profissional e
recebendo subvencdes publicas (financiamentos publicos)
(MANFREDI 2002, p. 22).
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1.4 Alguns numeros da Educacao Profissional no Brasil

A seguir, apresentam-se dados do relatério disponibilizado pelo
Inep (BRASIL, 2006c¢), sobre o oferecimento da Educacdo Profissional no
Brasil, no periodo de 2003 a 2005, e dados referentes ao Censo Escolar
2008 (BRASIL, 2008). Com essas informacodes, pretende-se demonstrar os
principais aspectos das andlises realizadas, tendo em vista sua relagao

com o tema da pesquisa.

Em 2003, havia 2.789 estabelecimentos oferecendo Educacdo
Profissional, com 589.383 matriculas. Em 2005, houve um salto para
3.294 estabelecimentos, com 747.892 matriculas, ou seja, um

crescimento de aproximadamente 27%.

Do total de matriculas, 427.433 ficaram a cargo da rede particular
de Ensino Profissional, seguido pelas redes estaduais com 206.317, rede

federal com 89.114 e redes municipais com 25.028.

As trés areas ocupacionais com maior niumero de matriculas foram
a da Saude, com 235.605, seguida pela da Indudstria, com 132.976, e da
Gestéao, com 110.849.

Nesse periodo, os dados revelaram equilibrio entre a quantidade
de alunos do sexo masculino e feminino. No ano de 2003, predominavam
os alunos do sexo masculino (em torno de 2,0% a mais) em relacdo aos
alunos do sexo feminino. Nos anos de 2004 e 2005, porém, a quantidade
de mulheres foi maior do que a de homens, sendo 50,4% em 2004 e
50,3% em 2005.
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Nesses trés anos, o quantitativo de matriculas por faixas etarias
indicadas foi maior na de 15 a 19 anos isoladamente, apesar de a
participacao relativa vir registrando uma queda anual. Em 2003, existiam
em torno de 210 mil alunos nessa faixa etaria (36,0% em relacdo ao
total); em 2004, aproximadamente 236 mil (34,9% do total); e, em 2005,
230 mil alunos (32,5% do total). No entanto, o numero de alunos
considerados mais velhos, os das faixas etarias a partir de 25 anos de
idade (de 25 a 29 anos, de 30 a 39 anos e mais de 39 anos), vem
aumentando anualmente. Em 2003, representava 31,8% do total dos

alunos e, em 2005, 35,4% desse total.

De um modo geral, os resultados apresentados contribuem para
dimensionar a Educacdo Profissional Técnica de Nivel Médio no Brasil e
avaliar sua importancia na reorganizacdo educacional proposta pela atual
LDB, n® 9.394/96, com significativa abrangéncia de cursos e programas

superiores de tecnologia.

As conclusOes enfatizam, sobretudo, as principais transformacoes
no perfil dos alunos. Dentre elas, o crescimento do niumero de alunos do
sexo feminino, que ultrapassou, em 2004, o quantitativo de matriculas do
sexo masculino, e o crescimento de matriculas em faixas etarias acima de

25 anos.

Conforme os dados do Censo Escolar 2008, as matriculas na
Educacédo Profissional totalizaram 795.464, ficando novamente a rede
privada com o0 maior numero delas: 431.651, seguida pelas redes

estaduais, com 257.543; federal, com 77.079; e municipais, com 29.191.

De modo geral, a distribuicdo da matricula divide-se entre a rede

publica (46%) e a rede privada de ensino (54%).
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Em 2008, de forma concomitante e subsequente ao Ensino Médio,
a oferta de Educacdo Profissional cresceu 15% em relacdo a 2007,
significando a ampliacdo da matricula em 101.849 vagas. E importante
salientar que houve aumento de matriculas em 20 unidades da federacéo.
Em alguns casos, comparando-se essa oferta com a de 2007, o
crescimento ocorrido representou acréscimos que vao de 40% a mais de

100%, como €é o caso do Acre.

1.5 O financiamento da Educacao Profissional e a oferta de vagas nessa

modalidade de ensino

No que concerne ao financiamento da Educac&o Profissional no
Brasil, as Redes Publicas Federais e Estaduais de Educacéo Profissional
sdo mantidas com recursos do Tesouro Nacional e, em especial, da
parcela de orcamento ja destinada a educacado, ou seja, 0 minimo de 18%
para a Unido e de 25% para os Estados, Distrito Federal e municipios. As
instituicbes do chamado Sistema “S” sao financiadas com uma
contribuicdo compulséria dos empregadores, da ordem de 1% sobre a

folha de pagamento de seus funcionarios.

O recente acordo celebrado entre o MEC e as instituicbes que
compdéem o Sistema “S” — SESI, SESC, SENAI e SENAC — promoveu uma
reforma no regimento dessas entidades, com resultados na ampliacdo do
nimero de vagas subsidiadas pela contribuicdo compulséria e gratuitas
para os alunos em cursos de Formacédo Inicial e Continuada, oferecidos a
alunos e a trabalhadores de baixa renda. A oferta desses cursos devera
aumentar de forma progressiva até 2014. No SENAI e no SENAC, a
gratuidade alcancara 66,6% em 2014; no SESI e no SESC, 33,3%
(BRASIL, 2008d).
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Segundo Cordéao (2006) existem estudos em andamento visando a
criacdo de um fundo especifico para a Educacdo Profissional publica. O
fundo hoje existente é destinado apenas aos programas de qualificacéo e
requalificacdo de trabalhadores, no ambito da chamada Formacéo Inicial e
Continuada. Trata-se do Fundo de Amparo ao Trabalhador (FAT),

administrado pelo Ministério do Trabalho.

Segundo dados do Ministério do Trabalho e Emprego, o Plano
Nacional de Qualificacdo do Trabalhador (Planfor) foi estruturado e
implementado a partir de 1995, constituindo um mecanismo das Politicas
Publicas de Emprego, Trabalho e Renda e tendo como principal fonte de
financiamento o FAT (BRASIL, 2003b).

O Plano surgiu com o proposito explicito de propiciar uma oferta de
Educacao Profissional suficiente para qualificar, a cada ano, pelo menos,
20% da Populacdo Economicamente Ativa (PEA), algo em torno de 15

milhdes de pessoas com idade superior a 16 anos.

Em 2002, o0s recursos orcamentarios para a qualificacdo
profissional decresceram para 302 milhdes. E esse valor foi reduzido ainda
mais com o contingenciamento, chegando a apenas R$ 153 milhdes
(representando algo em torno de 30% dos valores do ano anterior). Para
2003, o Orcamento da Unido, definido ainda no governo anterior, destinou

apenas R$ 186 milhdes.

Ao final dos dois quadriénios de vigéncia do Planfor (1995-1998 e
1999-2002), apods intenso desgaste institucional, tornou-se evidente a
necessidade de mudancas profundas. Um conjunto de denuncias,
veiculado amplamente pela midia, levou o Tribunal de Contas da Uniao

(TCU) e a Secretaria Federal de Controle da Corregedoria-Geral da Uniao
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(SFC/CGU) a proporem mecanismos para garantir maior controle publico e

operacional (BRASIL, 2003b).

A partir da verificacdao de uma baixa qualidade dos cursos em geral
e de pouca efetividade social das a¢cdes do Planfor, o desgaste aumentou,
levando o Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), ja sob o governo do
entdo Presidente Luis Inacio Lula da Silva em 2003, a instituir o Plano
Nacional de Qualificacdo (PNQ), extinguindo o Planfor e reorientando as

diretrizes da Politica Publica de Qualificacao.

O PNQ fundamenta-se em seis dimensdes principais: politica,
ética, conceitual, institucional, pedagodgica e operacional, que, em seu
conjunto, demarcam um novo momento da Politica Publica de Qualificacdo
no Pais. Entretanto, como a implementacdo do PNQ requeria muitas e
grandes mudancas, por questdes de limitacdo orcamentaria, mas,
sobretudo, pela necessidade de disseminar uma nova cultura, o ano de
2003 acabou sendo um periodo de transicdio e o Plano s6 foi

implementado totalmente a partir de 2004.
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2 - FORMACAO PROFISSIONAL DA PESSOA COM DEFICIENCIA NO BRASIL

A Educacéo Profissional, concebida pela LDB n® 9.394/96, conforme
se viu anteriormente, orienta para um ensino que crie oportunidades de
acesso ao trabalho a todas as pessoas, incluindo aquelas com algum tipo
de limitacdo causada por quaisquer deficiéncias congénitas ou adquiridas,
a fim de que exercam suas atividades de maneira consciente e autbnoma

e decidam o melhor caminho para sua vida.

Antes de se iniciar a abordagem sobre a Educacéo Profissional para
as pessoas com deficiéncia no Brasil, julgou-se importante fazer um
estudo dos direitos & educacdo e trabalho embasados em documentos

legais internacionais e nacionais, bem como na literatura pertinente.

2.1 Direito a educacao e ao trabalho

A Franca do século XVIII viveu sua Revolucdo, que, com os ideais de
liberdade, igualdade e fraternidade, trouxe a Declaracédo dos Direitos do
Homem, base para a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos,

aprovada pela Organizacdo das Nacdes Unidas em 1966.

Segundo a Declaracédo, “Todo homem tem capacidade para gozar os
direitos e as liberdades estabelecidas nesta declaracdo sem distingcdo de
qualquer espécie, seja de raca, cor, sexo, lingua, opinido politica ou de

outra natureza [...] (Artigo 2°, 1)”.

A Declaracdo dos Direitos das Pessoas com Deficiéncia, aprovada

pela ONU, no ano de 1975, estabelece que:
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As pessoas portadoras de deficiéncias tém o mesmo direito,
inerente a todo e qualquer ser humano, de ser respeitadas, sejam
quais forem seus antecedentes, natureza e severidade de sua
deficiéncia. Elas tém os mesmos direitos que os outros individuos
da mesma idade, fato que implica desfrutar de uma vida decente,
tdo normal quanto possivel (ONU, 1975).

O ano de 1982 foi declarado pela ONU como o Ano Internacional das
Pessoas com Deficiéncia, tendo como lema *“participacdo e igualdade
plena”. Nesse mesmo ano, a Assembleia Geral das Na¢des Unidas aprovou

o Programa de Acao Mundial (PAM) para as pessoas com deficiéncia.

De acordo com o PAM-ONU, a igualdade de oportunidades € o
processo mediante o qual o sistema geral da sociedade [...] as
oportunidades de educacdo e trabalho, a vida cultural [...] tornam-se
acessiveis a todos. (PAM-ONU n°© 37/52, Artigo 12). Esse Programa foi

ratificado na Convencéo n® 159 da Organizagao Internacional do Trabalho

(OIT), realizada em Genebra, em 1983, e recomenda aos paises-membro
medidas para a formacgao profissional das pessoas com deficiéncia. Nesse

sentido,

[...] todo pais-membro devera considerar que a finalidade da
reabilitacdo profissional é a de permitir que a pessoa deficiente
obtenha e conserve um emprego e progrida no mesmo, e que se
promova assim a integracdo dessa pessoa na sociedade (OIT,
1983, Artigo 1°).

A mesma Convencédo, em seu artigo 7°, declara que:

As autoridades competentes deverdo adotar medidas para
proporcionar e avaliar os servicos de orientacdo e formacao
profissional, colocacdo, emprego e outros semelhantes, a fim de
que as pessoas deficientes possam obter e conservar emprego.
Sempre que for possivel e adequado, serdo utilizados os servicos
existentes para os trabalhadores em geral com aptiddes
necessarias (OIT, 1983).
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O Decreto n°® 3.298/99 regulamenta a Lei n® 7.853/89 e consolida
as normas de protecdo as pessoas com deficiéncia, dispondo sobre a
Politica Nacional para a Integracdo da Pessoa com Deficiéncia e, no seu

artigo 2°, afirma que:

Cabe aos o6rgdos e as entidades do Poder Publico assegurar a
pessoa portadora de deficiéncia o pleno exercicio de seus direitos
basicos, inclusive dos direitos a educacédo, a saude, ao trabalho, ao
desporto, ao turismo, ao lazer, a previdéncia social, a assisténcia
social, a edificacdo publica, a habitacdo, a cultura, ao amparo a
infancia e a maternidade, e de outros que, decorrentes da
Constituicdao e das leis, propiciem seu bem-estar pessoal, social e
econdmico (BRASIL, 1999d).

Para a implementacdo de uma politica que envolva o Estado e a
sociedade civil e que abranja todos os campos, entre eles educacéo,
saude, cultura, lazer, turismo, ajuda técnica, habilitacdo e reabilitacdo
profissional, criaram-se a Coordenadoria Nacional para a Integracdo da
Pessoa com Deficiéncia (Corde) e o Conselho Nacional das Pessoas com

Deficiéncia (Conade).

A Declaracdo de Salamanca reafirma o compromisso com a
Educacdo para Todos, sendo o Brasil um dos paises signhatarios. Ela
defende escolas integradoras, capazes de atender as necessidades
especiais. “As escolas comuns [...] representam o meio mais eficaz de
combater atitudes discriminatodrias, de criar comunidades acolhedoras, de
construir uma sociedade integradora e dar educacao para todos” (BRASIL,
1994, p. 1).

Acredita-se que, na diversidade, as pessoas sejam capazes de
aprender e se desenvolver profissionalmente. Para isso, basta que tenham

supridas suas necessidades e que suas limitagcdes sejam respeitadas.
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Na filosofia da inclusdo, néo é o individuo com deficiéncia que deve
moldar-se ou adaptar-se a sociedade, mas a sociedade que,
consciente de sua funcéo, deve assumir o papel de propiciar acfes
que favorecam as interacdes sociais entre deficientes e nao
deficientes, respeitando e valorizando a diversidade humana
(BRASIL, 2001a).

Para Tanaka,

[...] para que a pessoa com deficiéncia possa ocupar um espacgo no
mercado competitivo, sem o0 amparo da benevoléncia ou do
paternalismo, a sua formacdo profissional também precisa ser
revista. Para competir em igualdade de condi¢cbes, o trabalhador
com deficiéncia precisara ter flexibilidade e uma base de
conhecimento que lhe possibilite desenvolver o seu trabalho
atendendo as novas tecnologias, saber solucionar situacfes
problemas e tomar decisbes de forma autbnoma — habilidades
diferentes das que eram necessarias no modelo
Taylorista/Fordista, no qual o individuo nao precisava pensar, mas
apenas executar a tarefa que lhe era determinada (2007, p. 54).

Entende-se, portanto, que, no paradigma da inclusdo, o meio é que
deve proporcionar condi¢cdes para que se valorize mais a competéncia do
que a deficiéncia. E imprescindivel que sejam reduzidas as limitacdes as
quais as pessoas com deficiéncia estdo sujeitas. E isso deve ser feito
utilizando-se novos métodos de reabilitacdo e tecnologias; promovendo-se
a melhoria do ambiente e condi¢cbes de acessibilidade; removendo-se
obstéaculos e possibilitando acesso aos meios de transporte, logradouros e

equipamentos publicos.

A Educacdo Profissional precisa possibilitar o acesso a todas as
pessoas, reduzindo as barreiras nao so fisicas, mas também atitudinais e
evitando e repudiando qualquer espécie de preconceito. Nesse sentido,

referindo-se as questdes atitudinais, Omote (2005) afirma que:
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As adaptacgbes que precisam ser introduzidas para tornar a escola
acessivel, acolhedora e adequada para alunos com qualquer
espécie de deficiéncia ndo se limitam a aspectos fisicos — como o
ambiente arquitetbnico, os recursos didatico-pedagdgicos, o0
mobilidrio e o acervo de laboratérios e bibliotecas - nem aos
aspectos educacionais - como o curriculo, os objetivos
instrucionais e a avaliacdo. Mais do que essas adaptacdes, sem
davida necessarias, sao essenciais as mudancas que precisam
ocorrer no meio social, representado principalmente pelos
diretores, professores, alunos e familias desses alunos. Todos
precisam estar disponiveis para enfrentarem juntos o desafio da
convivéncia na diversidade (p. 1).

E, segundo Tanaka,

A igualdade e equiparacado de oportunidades para o trabalho é um
principio que vinha fazendo parte, seja implicita ou explicitamente,
de todos os documentos escritos para esse ambito. Porém, foi na
Constituicdo Federal de 1988 (BRASIL, 1998) e na Lei n°® 7.853, de
24 de outubro de 1989 (BRASIL, 1996), que essa questao ficou
legalmente registrada, no artigo que determina a proibicdo de
qualquer discriminacdo, tanto na admissdo do trabalhador com
deficiéncia quanto no salario a ser atribuido a ele, pois atitudes de
preconceito seriam consideradas crime (2007, p. 46).

A Convencdo da Guatemala — Convencao Interamericana para a
Eliminacdo de todas as Formas de Discriminacao contra as Pessoas com
Deficiéncia, realizada pela Organizacdo dos Estados Americanos (OEA) em
1999 e promulgada pelo Brasil em 2001 — refor¢ca medidas para reduzir as
barreiras fisicas e atitudinais enfrentadas pelas pessoas com deficiéncia
(BRASIL, 2001b).

No Brasil, a Resolucdo n°® 2 da CNE/CEB, em seu artigo 17, traz a
preocupacdo com a Educacdo Profissional da pessoa com deficiéncia,

afirmando que:

Em consonancia com os principios da educacdo inclusiva, as
escolas das redes regulares de educacao profissional, publicas e
privadas devem atender alunos, mediante a promocdo das
condicdes de acessibilidade, a capacitacdo de recursos humanos, a
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flexibilizacdo e a adaptacdo do curriculo e 0 encaminhamento para
o trabalho, contando, para tal, com a colaboracdo do setor
responsavel pela educacdo especial do respectivo sistema de
ensino (BRASIL, 2001a).

A Convencao Interamericana para Eliminacdo de todas as Formas de
Discriminag&do contra as Pessoas Portadoras de Deficiéncia, instituida pelo
Decreto n° 3.956, de 8 de outubro de 2001, objetiva prevenir e eliminar
todas as formas de discriminacdo contras as pessoas com deficiéncia e

propiciar sua plena integracédo a sociedade (BRASIL, 2001b).

2.1.1 A Lei de Cotas

Em continuidade a abordagem relativa aos direitos de educacgao e
trabalho, a Lei federal n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990, garante que
até 20% dos cargos e empregos publicos sejam assegurados as pessoas

com deficiéncia.

A Lei federal n°® 8.213, de 25 de julho de 1991, conhecida também
como “Lei de Cotas”, em seu artigo 93, estabelece a reserva de vagas de
emprego para pessoas com deficiéncia (habilitadas) ou acidentados de
trabalho beneficiarios da Previdéncia Social (reabilitados), ou seja, as
empresas que detém 100 ou mais funcionarios sao obrigadas a preencher
de 2% a 5% de seus cargos com beneficiarios reabilitados ou pessoas com
deficiéncia habilitadas. Conforme disposto nessa lei, a dispensa de
trabalhador reabilitado ou com deficiéncia habilitado s6 pode ocorrer apos

a contratacédo de substituto em situacdo semelhante.

O Decreto federal n°® 3.298/99 define formas de contratacdo da
pessoa com deficiéncia e outros mecanismos, além de atribuir ao

Ministério Publico o papel de fiscalizacdo das empresas, disciplinando o
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preenchimento de cargos das pessoas reabilitadas ou com deficiéncia

habilitadas e dispbe:

Art. 36. A empresa com cem ou mais empregados esta obrigada a
preencher de dois a cinco por cento de seus cargos com
beneficiarios da Previdéncia Social reabilitados ou com pessoa
portadora de deficiéncia habilitada, na seguinte proporcao:

| — até duzentos empregados, dois por cento;

Il — de duzentos e um a quinhentos empregados, trés por cento;
11l — de quinhentos e um a mil empregados, quatro por cento; ou
IV — mais de mil empregados, cinco por cento.

8§ 1° A dispensa de empregado na condicdo estabelecida neste
artigo, quando se tratar de contrato por tempo determinado,
superior a noventa dias, e a dispensa imotivada, no contrato por
prazo indeterminado, somente poderd ocorrer apo0s a contratagdo
de substituto em condi¢cdes semelhantes.

8§ 2° Considera-se pessoa portadora de deficiéncia habilitada
aquela que concluiu curso de educacado profissional de nivel basico,
técnico ou tecnoldgico, ou curso superior, com certificacdo ou
diplomacado expedida por instituicdo publica ou privada, legalmente
credenciada pelo Ministério da Educacédo ou 6érgao equivalente, ou
aquela com certificado de concluséo de processo de habilitacdo ou
reabilitacdo profissional fornecido pelo Instituto Nacional do
Seguro Social — INSS.

8 3° Considera-se, também, pessoa portadora de deficiéncia
habilitada aquela que, ndo tendo se submetido a processo de
habilitagcdo ou reabilitacdo, esteja capacitada para o exercicio da
funcéo.

8§ 4° A pessoa portadora de deficiéncia habilitada nos termos dos
88 2° e 3° deste artigo podera recorrer a intermediacdo de 6rgéo
integrante do sistema publico de emprego, para fins de inclusdo
laboral na forma deste artigo (BRASIL, 1999d).

Nesse sentido, o Instituto Nacional de Seguridade Social (INSS)
deve promover a reabilitacdo e habilitacdo profissional e social aos
trabalhadores beneficiarios incapacitados parcial ou totalmente para o
trabalho e as pessoas com deficiéncia, como também o0s meios para a
reeducacao e readaptacao profissionais e sociais dessas pessoas, para que

participem do mercado de trabalho e do contexto em que vivem.
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Consideram-se beneficiarios reabilitados todos o0s segurados
vinculados ao Regime Geral da Previdéncia Social, submetidos ao processo
de reabilitacédo profissional desenvolvido e homologado pelo INSS segundo

a legislacéao.

As pessoas com deficiéncia habilitadas sdo aquelas n&o vinculadas
ao Regime Geral da Previdéncia Social que tenham se submetido ao
processo de habilitacdo profissional desenvolvido pelo INSS ou por

entidades reconhecidas para esse fim.

A reabilitacao profissional compreende o fornecimento de aparelho
de protese, Ortese e instrumentos de auxilio para a locomocéo, quando a
perda ou reducdo da capacidade funcional puder ser atenuada com seu
uso, e dos equipamentos necessarios a habilitacdo ou reabilitacdo social e
profissional, a reparacdo ou a substituicdo dos aparelhos desgastados pelo
uso normal ou por ocorréncia normal e o transporte do acidentado ao

trabalho, quando necessario (BRASIL, 1991).

Quando o processo de habilitacdo e reabilitacdo profissionais €
concluido, a Previdéncia Social emite certificado individual, indicando
quais atividades poderdo ser exercidas pelo beneficiario, o que nédo o
impede de exercer outra atividade para a qual vier a se capacitar. O

Decreto federal n® 3.298/99, em seus artigos 30 e 31, indica o seguinte:

Art. 30. A pessoa portadora de deficiéncia, beneficiaria ou ndo do
Regime Geral de Previdéncia Social, tem direito as prestacfes de
habilitacdo e reabilitacdo profissional para capacitar-se a obter
trabalho, conserva-lo e progredir profissionalmente.

Art. 31. Entende-se por habilitacdo e reabilitacdo profissional o
processo orientado a possibilitar que a pessoa portadora de
deficiéncia, a partir da identificacdo de suas potencialidades
laborativas, adquira o nivel suficiente de desenvolvimento
profissional para ingresso e reingresso no mercado de trabalho e
participar da vida comunitaria (BRASIL, 1999d).
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No caso de a pessoa possuir deficiéncia grave ou severa, a insergao
no mercado de trabalho poderé ser feita por meio de cooperativas sociais,
conforme preconizado pela Lei n® 9.867, de 10 de novembro de 1999.
Conforme o artigo 1° dessa lei, “as cooperativas sociais constituidas com
a finalidade de inserir as pessoas em desvantagem no mercado
econdmico, por meio do trabalho, fundamentam-se no interesse geral da
comunidade em promover a pessoa humana e a integracdo social dos
cidadaos”, considerando-se “pessoas em desvantagem” os “deficientes
fisicos e sensoriais” (BRASIL, 1999d).

Sao modalidades de insercédo laboral das pessoas com deficiéncia,

nos termos do artigo 35 do Decreto federal n.© 3.298/99:

I — colocacdo competitiva: processo de contratacdo regular, nos
termos da legislacdo trabalhista e previdenciaria, que independe
da adocdo de procedimentos especiais para sua concretizacdo, nao
sendo excluida a possibilidade de utilizacdo de apoios especiais;

Il — colocacdo seletiva: processo de contratacdo regular, nos
termos da legislacao trabalhista e previdenciaria, que depende da
adocdo de procedimentos e apoios especiais para sua
concretizacdo: e

Il — promocao do trabalho por conta propria: processo de
fomento da acdo de uma ou mais pessoas, mediante trabalho
autbnomo, cooperativado ou em regime de economia familiar, com
vista a emancipag¢do econdbmica e pessoal.

As entidades beneficentes de assisténcia social, na forma da lei,
poderao intermediar a modalidade de insercao laboral de que
tratam os incisos Il e 11l do artigo 35 retro, nos seguintes casos:

I — na contratacdo para prestacdao de servicos, por entidade
publica ou privada, da pessoa portadora de deficiéncia fisica,
mental ou sensorial: e

Il — na comercializacdo de bens e servicos decorrentes de
programas de habilitacdo profissional de adolescentes e adulto
portador de deficiéncia em oficina protegida de producdo ou
terapéutica.
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A contratacao de pessoa que, em virtude de seu grau de deficiéncia
transitdéria ou permanente, exija condi¢cbes especiais, tais como jornada
variavel, horario flexivel, proporcionalidade de salario, ambiente de
trabalho adequado as suas especificidades, requer adequacbes que

supram essas necessidades.

Embora a Lei de Cotas tenha surgido com a finalidade de ampliar as
oportunidades de emprego para as pessoas com deficiéncia, ela nao
consegue, por si sO, assegurar a elas a permanéncia no mercado de
trabalho. E preciso que os demais colaboradores das empresas que
recebem um colega com deficiéncia estejam preparados para conviver
com essa pessoa e consigam lidar com a diferenca, renunciando a
qualquer forma de discriminagdo e preconceito. Se assim nao for, ficara
dificil a efetiva adaptacdo da pessoa com deficiéncia ao emprego e das
demais pessoas da equipe a ela. De acordo com Silva, Casarini e Oliveira
(1998) apud Tanaka (2007, p. 60), “o despreparo da sociedade em lidar e
conviver com as pessoas que tém deficiéncia é oriundo da desinformacéo
em relacdo tanto aos aspectos médicos da deficiéncia (natureza,
classificacdo, causas e manifestacbes)”, quanto aos seus aspectos sociais

e psicologicos.

Tanaka e Manzini, em pesquisa realizada sobre a opinido dos
empregadores acerca do trabalho das pessoas com deficiéncia,

constataram que

embora os entrevistados defenderam em suas falas que as
empresas se preocupavam em oferecer um espagco a pessoa com
deficiéncia, para conscientizar a sociedade que ela teria condi¢cdes
de exercer um trabalho, observou-se que a principal razdo para a
contratacdo desse funcionario ainda estava situada na
obrigatoriedade determinada pela lei n® 8.213. Assim, parece que
a lei acabou funcionando como uma valvula impulsionadora para a
abertura de novas vagas dentro das empresas e serviu como ponte
de acesso mais rapido para que as pessoas com deficiéncia
pudessem alcancar o caminho do mercado de trabalho [...] (2005,
p. 281).
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Assim, seria preciso que a Lei de Cotas constituisse um artificio para
criar uma cultura de contratacdo de pessoas com deficiéncia por parte das
empresas, ou seja, 0s empresarios nao deveriam sentir-se obrigados a
contrata-los. O ideal seria que reconhecessem o real valor dessas
pessoas, independentemente de suas limitagbes. Portanto, o que se
espera, para o futuro, é que essa obrigatoriedade imposta pela lei possa

deixar de existir.

2.2 Iniciativas de Educacao Profissional para pessoas com deficiéncia

A Educacéo Profissional da pessoa com deficiéncia no Brasil precisa
levar em consideracdo as novas tecnologias requisitadas pelo mundo
globalizado, que requerem profissionais dinamicos e proativos, que
saibam articular saberes para a resolucao de situacdes reais do cotidiano.
Nao sao mais significantes para o mercado de trabalho colaboradores que,
apenas, operacionalizem ou executem ordens superiores, como no modelo
taylorista ou fordista. As organizagdes passam por mudancas Nno processo
produtivo e a formacao profissional precisa atender ao exigido por essas

mudancas.

Apesar da existéncia da Lei de Cotas, anteriormente citada e que
visa a assegurar os direitos da pessoa com deficiéncia, entende-se que a
formacao profissional seja fator imprescindivel para que o empregador
nao apenas contrate um profissional com deficiéncia e cumpra a cota
legal, mas que também tenha interesse em manté-lo na empresa, com
perspectivas profissionais que garantam seu desenvolvimento no trabalho.
Assim, para que a pessoa com deficiéncia ocupe um espa¢co no mercado
de trabalho marcado pela competitividade, entende-se que sua formacao

deva atender as expectativas desses empregadores.

Somado ao atendimento de expectativas dos empregadores,

entende-se também importante que a empresa se reestruture “para
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receber o funcionario com algum tipo de deficiéncia”. “A necessidade
decorre especialmente da comunicacdo envolvendo as pessoas com
deficiéncia sensorial (deficiéncia visual e deficiéncia auditiva)”

(VELTRONE; ALMEIDA, 2010).

Conforme Veltrone e Almeida (2010, p.1), “o ingresso profissional
da pessoa com deficiéncia é feito de acordo com as regras que regem o
mercado de trabalho atual, tais como: escolaridade, produtividade e
competitividade” e, em geral, entende-se que a formacao profissional das
pessoas com deficiéncia no Brasil ainda precise melhorar bastante para,

de fato, contribuir com sua efetiva inclusdo nesse mercado.

As iniciativas de formacao profissional da pessoa com deficiéncia no
Brasil, majoritariamente, tém partido de programas desenvolvidos por
organizacfes que atendem a essa populacdo de maneira especializada.
Nessas organizacdes, de maneira geral, a aprendizagem do oficio é
realizada de forma fragmentada e com carater predominantemente
operacional, visando a ocupacdo e nao a profissionalizacdo de fato. Esse
tipo de formacdo n&o atende as exigéncias do mercado de trabalho

anteriormente citadas.

Conforme identificou Tanaka (2007), o individuo ndo pode perder a
nocdo do todo, ndo deve apenas “fazer”, mas deve “saber fazer” para nado
se tornar uma mera ferramenta do processo produtivo. Esse “saber fazer”
precisa ser desenvolvido pela formacao profissional de maneira
diferenciada a partir do diagnostico da clientela atendida e considerando
todos os “atores” envolvidos no processo. De acordo com Manzini (1999),
a profissionalizacdo da pessoa com deficiéncia ndo € algo padronizado;
portanto, ndo deve ser encarada como um conjunto de receitas prontas. E

um processo construido em conjunto com todos aqueles que estao



55

envolvidos: a propria pessoa com deficiéncia, a familia, o profissional, o

empregador e o contexto em que esta inserido.

Dessa forma, os programas de Educacéo Profissional desenvolvidos
por essas organizacdes precisam ser revistos, para que atendam melhor
as exigéncias da formacdo de mé&o de obra, conforme preconiza o

mercado de trabalho.

A formacdo para o trabalho ndo pode se reduzir apenas aos
aspectos tecnoldgicos, mas precisa também contar com uma base soélida
em termos de educacgdo basica, que desenvolva os aspectos cognitivos e

amplie o universo cultural do aprendiz.

Num cenario de competitividade, agravado pela crise econémica
atual, o desemprego assola em especial as pessoas menos preparadas
para o exercicio das funcdes. Além disso, sabe-se que a caréncia de
programas de qualificacdo para o trabalho destinado as pessoas com
deficiéncia ainda € muito grande. Nesse sentido, entende-se que a
capacidade do fazer precisa ser otimizada por meio de acbes de
qualificacdo e requalificacdo do trabalhador, amparadas por politicas

publicas que atendam a essa necessidade.

Adiante, abordam-se algumas iniciativas diferenciadas em termos de
Educacado Profissional das pessoas com deficiéncia, a medida que essas
iniciativas buscam atender a demanda de postos de trabalho a elas
destinados, com a preocupacdo de capacita-las para o exercicio das
funcbes inerentes aos cargos. Nao se dara énfase a avaliacdo dessas
iniciativas, pois se trata de programas em fase de implementacao.
Entende-se, porém, por seu carater inovador, que trazem novos
direcionamentos ao debate sobre a inclusdo das pessoas com deficiéncia

no mercado de trabalho no Pais.
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2.2.1 Programa Febraban de Capacitacdo Profissional e Inclusdao de
Pessoas com Deficiéncia no Setor Bancario

O Programa Febraban de Capacitacdo Profissional e Inclusdo de
Pessoas com Deficiéncia no Setor Bancério, lancado em fevereiro de 2009,
numa iniciativa da Federacdo Brasileira de Bancos (Febraban),
caracteriza-se por ser uma parceria publico-privada, de que participam a
Prefeitura de S&o Paulo, a Universidade UniSant’Anna e o Cursinho da Poli,
além da Consultoria Social, que atua assessorando as empresas na

inclusao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

O projeto-piloto contou com a participacdo de 529 pessoas com
deficiéncia, que se dividiram entre o Aprimoramento Educacional e o

Supletivo do Ensino Médio.

O objetivo do programa de capacitacdo € permitir o aprimoramento
educacional ou mesmo oferecer o supletivo do Ensino Médio, de modo a
ser possivel realizar a capacitacédo profissional das pessoas com deficiéncia
fisica, auditiva e visual para inclui-las no mercado de trabalho bancario.
Desde o inicio desse programa, os 529 selecionados ja foram contratados
pelos principais bancos do Pais na funcédo de auxiliar bancario. De acordo
com Placucci (2009 p.1), "E um momento histérico, no qual instituicdes
conceituadas unem forcas para a criagdo de uma importante iniciativa de

inclusao social, que deve servir de exemplo para todo o pais”.

Na primeira fase, os alunos selecionados participam do curso
ministrado por docentes da Uni Sant'Anna, com duracao de trés meses e
compreendendo aulas de Portugués, Matematica e Conhecimentos Gerais.
Os que ainda ndo concluiram o Ensino Médio fazem Supletivo, com
duracdo de um ano, e assistem a aulas ministradas por professores do

Cursinho da Poli, nas dependéncias da Uni Sant’Anna.
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Ao término, todos os alunos passam pelo curso de Qualificacédo
Profissional de trés meses, que inclui dez disciplinas, dentre as quais
Estrutura do Sistema Financeiro, Matematica Financeira Basica e Produtos
e Servicos Bancérios, além de palestras sobre Responsabilidade Social,
Cidadania e Sustentabilidade. Ao final, cumprem uma agenda de
treinamento pratico nos préprios bancos onde ja estdo contratados: BIC,
Bradesco, Citibank, Indusval, Itad, Real, Safra, Santander, Unibanco e

Votorantim.

Os alunos enquadram-se no Decreto federal n® 5.296/04, o qual
regulamenta a Lei n°® 10.048, de 8 de novembro de 2000, que da
prioridade de atendimento as pessoas com deficiéncia, e na Lei n® 10.098,
de 19 de dezembro de 2000, que estabelece normas gerais e critérios
basicos para a promocao da acessibilidade das pessoas com deficiéncia ou
com mobilidade reduzida, além de outras providéncias (BRASIL, 2004d).
Em 2009, esses alunos iniciaram as aulas com registro em carteira e
salario de R$ 616,40 para uma jornada de quatro horas diarias, inferior,
portanto, a dos bancarios, que é de seis horas diarias. Além disso,
recebem todos os beneficios previstos na Convencéo Coletiva de Trabalho
dos bancérios: vale-refeicdo (R$ 350,24), cesta-alimentacdo (R$ 272,96),
participacdo nos lucros e resultados, vale-transporte, seguro de vida e

plano de saude. Depois de 90 dias, um reajuste no salario elevou-o para
R$ 675,76.

Pesquisa realizada pela Febraban, em 2006, identificou que 76,7%
das pessoas com deficiéncia no Pais tém menos de oito anos de estudo,
fator limitante para seu desenvolvimento pessoal e profissional. "Nossos
associados ja estao, ha algum tempo, realizando um trabalho sério e
consistente nesse segmento. Tanto € que metade das vagas criadas pela
lei nos bancos ja foi preenchida” (BARBOSA, 2009 p. 1). Segundo ele
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existe ainda um enorme contingente de seis mil vagas a espera de
pessoas capacitadas para preenché-la [...] Por isso, damos o
pontapé inicial neste projeto, que, esperamos, tenha continuidade
e passe, também, a fazer parte da agenda de outros setores
econdmicos (2009 p. 1).

2.2.2 Programa SENAI de Ac¢des Inclusivas

O Programa SENAI de Acbes Inclusivas (PSAl), desenvolvido pela
Rede SENAI no Brasil e, no Estado de S&o Paulo, especialmente pela
unidade localizada na cidade de Itu, facilita o acesso de pessoas com
necessidades especiais (deficientes/condutas tipicas e altas habilidades) a
seus cursos, expande o atendimento a negros e indios e possibilita a
participacdo de mulheres em cursos estigmatizados para homens e vice-
versa, além de orientar os Departamentos Regionais na requalificacao

profissional de pessoas acima de 45 anos.

O PSAI é desenvolvido levando em consideracdo os aspectos legais
do Decreto n® 3.298/99, que ratifica a Lei n® 7.853/89, que dispbde sobre
a obrigatoriedade de as industrias contratarem de 2% a 5% de pessoas
com deficiéncia, amparando a necessidade de acgcdes para capacitar e

preparar essa clientela para atender a demanda da industria.

Com o Decreto n° 5.598, de 1° de dezembro de 2005, que
regulamenta a contratacdo de aprendizes, registrando que o "aluno
aprendiz com qualquer deficiéncia ndo tem limite de idade para participar
dos cursos de aprendizagem nos moldes da Lei federal n® 10.097/00”,
amplia-se, significativamente, a oportunidade de pessoas com deficiéncia

participarem de capacitacOes nessa modalidade.
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3 — COMPETENCIAS NA EDUCACAO PROFISSIONAL E A FORMACAO DE
PESSOAS COM DEFICIENCIA

3.1 Algumas concepc¢des de competéncia

Na atualidade, muito se tem discutido sobre o conceito de
competéncia, que, muitas vezes, apresenta-se como um enigma para o0s
educadores. Contribuem para isso a polissemia do termo e, igualmente, as

diferentes visdes politicas e filosoficas sobre ele (DEPRESBITERIS, 2008).

A discussao sobre competéncias revelou aspectos educacionais de
fundamental importancia, e isso continua sendo discutido entre os

educadores. Para Depresbiteris:

[...] Apesar da necessidade de uma dimenséo social mais critica,
ndo se pode negar que a discussdo sobre as competéncias
desvelou e continua a desvelar aspectos educacionais de
fundamental importancia. Alguns desses aspectos sdo os da
necessidade de mobilizacdo integrada de varios saberes, de
reformulacdo dos curriculos das instituicbes de educacédo
profissional, da inovagdo nos conteddos e formas de capacitacdo
de professores e, principalmente, de uma avaliacdo de carater
mais dindmico e formativo (2008, p.5).

Nesse sentido, o0s programas de aprendizagem precisam
proporcionar a mobilizacdo dos saberes adquiridos durante as atividades
tedricas e praticas, considerando que a aprendizagem tedrica, que, na
maior parte do tempo, acontece em sala de aula, fornece subsidios
importantes para a aprendizagem pratica. Na aprendizagem prética, o
aprendiz tem a oportunidade de vivenciar o conteudo visto na teoria. Os
curriculos precisam ser avaliados constantemente e, a partir da demanda
do mercado profissional, ser reformulados. A avaliacdo, por sua vez,
precisa medir, da maneira mais adequada, em que proporcao as

competéncias necessarias a vida produtiva estdo sendo desenvolvidas.
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Para o senso comum, o termo competéncia significa “ser capaz de
fazer algo bem-feito” e refere-se a uma pessoa que detém aptiddées ou
poder, fazendo jus a ele, merecendo-o0. Ou seja, para ser competente, é

necessario um grande esfor¢co pessoal de investimento, de estudo.

A Recomendacdo n° 195 da OIT define competéncia como a
“capacidade efetiva para realizar com éxito uma atividade laboral” (OIT,
2004; PRONKO, 2006). Assim, a realizacdo da tarefa deve ter éxito e,
conforme Brasil (2000), os aprendizes necessitam realizar suas tarefas
com zelo e diligéncia, numa mencao de que, além da realizacdo da tarefa

durante o aprendizado, eles precisam ter éxito para ser competentes.

Entre uma das definicbes para o termo competéncia, o dicionario
Houaiss menciona “soma de conhecimentos ou habilidades” (HOUAISS,
2009, p. 504). Dessa definicao pode-se inferir que as competéncias serao
desenvolvidas a partir da soma dos conhecimentos e habilidades que o
aprendiz adquire tanto na aprendizagem tedrica, quanto na pratica. Além
disso, ha que se considerar que as experiéncias adquiridas, no ensino
regular e também na vida cotidiana, somam-se a esses conhecimentos e
habilidades, pois, de acordo com Zabala e Arnau (2010, p. 36), “qualquer
conteudo de aprendizagem ou é conceitual (saber), ou é procedimental

(saber fazer), ou é atitudinal (ser). Para esses autores:

A competéncia identificara aquilo que qualquer pessoa necessita
para responder aos problemas aos quais se deparara ao longo da
vida. Portanto, competéncia consistira na intervencado eficaz nos
diferentes ambitos da vida mediante acBes nas quais se
mobilizam, ao mesmo tempo e de maneira inter-relacionada,
componentes atitudinais, procedimentais e conceituais (p. 37).

(1P«

Ademais, para os autores “é necessario conhecer todo o processo

que uma pessoa competente desenvolve diante de uma situacdo
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determinada para compreender os diferentes recursos que deve utilizar

para exercer a competéncia de forma eficaz” (p. 39).

O Parecer CNE/CEB n° 16/99 estabelece que:

[...] alguém tem competéncia profissional quando constitui,
articula e mobiliza valores, conhecimentos, habilidades e atitudes
para a resolucdo de problemas nédo sé rotineiros, mas também
inusitados em seu campo de atuacao profissional. Assim, age
eficazmente diante do inesperado e do inabitual, superando a
experiéncia acumulada e transformada em héabito e liberando o
profissional para a criatividade e a atuacdo transformadora. O
desenvolvimento de competéncias profissionais deve proporcionar
condicdes de laborabilidade, de forma que o trabalhador possa
manter-se em atividade produtiva e geradora de renda em
contextos socioecondmicos cambiantes e instaveis. [...] A
vinculacdo entre educacdo e trabalho, na perspectiva da
laborabilidade, € uma referéncia fundamental para se entender o
conceito de competéncia como capacidade pessoal de articular os
saberes (saber, saber fazer, saber ser e saber conviver) inerentes
a situagdes concretas de trabalho (BRASIL, 1999b).

Nessa mesma perspectiva, as Diretrizes Curriculares trazem o

conceito de competéncias e classificam-nas em trés niveis:

Art. 6° Entende-se por competéncia profissional a capacidade de
mobilizar, articular e colocar em acdo valores, conhecimentos e
habilidades necessarios para o desempenho eficiente e eficaz de
atividades requeridas pela natureza do trabalho.

Paragrafo Unico — As competéncias requeridas pela educacao
profissional, considerada a natureza do trabalho, sdo as:

I — competéncias basicas, constituidas no ensino fundamental e
médio;

Il — competéncias profissionais gerais, comuns aos técnicos de
cada area;

11l — competéncias profissionais especificas de cada qualificacdo ou
habilitagdo (BRASIL, 1999a, p. 152).

Chomsky (1971) considera que as pessoas hascem com uma

competéncia linguistica, um potencial biolégico que é inerente a espécie
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humana. Para esse estudioso, a competéncia difere do desempenho. A
competéncia representa o que o sujeito pode realizar idealmente, gracas a
seu potencial; jA o desempenho esta relacionado a um comportamento

observéavel.

Na concepcao desse autor, as competéncias constituem capacidades
inatas de uma pessoa e, portanto, seriam desenvolvidas a partir de
capacidades ja presentes nela. O desempenho é uma acdo datada e
observavel. Para medir uma competéncia, € necessario observar varios
desempenhos. Nesse sentido, ao refletir sobre o desenvolvimento de
competéncias profissionais por parte dos aprendizes na aprendizagem
pratica, percebe-se que elas podem ser mais bem-avaliadas com a
observacdo de varios desempenhos. Assim, presume-se que, quanto mais
tempo e mais oportunidades de demonstrar seus conhecimentos o

aprendiz tiver, mais as competéncias serao evidenciadas.

O profissional deve caracterizar-se por uma forte “trabalhabilidade”,
0 que envolve dupla caracteristica: dominar bem suas competéncias e ter
suficiente recuo em relacao a elas para poder adaptar-se as mudancas de
empregos ou de setores de atividade. De acordo com Le Boterf (2003), a
competéncia ndo tem existéncia material independente da pessoa que a
coloca em acdo. Em conformidade com essa linha de raciocinio, os
programas de aprendizagem precisam preparar bem os aprendizes para a
adaptacdo as mudancas de empregos ou de setores da atividade. N&o é
aconselhavel que a formacdo seja restrita a determinados segmentos,

inviabilizando a versatilidade de op¢des do mundo do trabalho.

Essa exigéncia na formacdo mais abrangente fica evidente a partir
do observado na LDB n® 9.394/96, em seu capitulo referente a Educacao

Profissional (BRASIL, 1996).
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As diretrizes para a Educacédo Profissional mencionam a competéncia
como a capacidade pessoal de articular autonomamente os saberes
(saber, saber fazer, saber ser e saber conviver), inerentes a situacdes
concretas de trabalho. E “um saber operativo, dinamico e flexivel, capaz
de guiar desempenhos num mundo do trabalho em constante mutacao e

permanente desenvolvimento” (BRASIL, 1996).

O saber fazer desvela as técnicas, os procedimentos e as estratégias
que constituem as atividades do trabalho. Os saberes destacam a
dimenséo dos conhecimentos técnicos e tecnoldgicos que devem embasar

um saber fazer mais consciente e fundamentado.

O saber ser diz respeito ndo s6 a atitudes, mas a valores. E por

meio dele que os outros saberes adquirem uma textura social.

Nesse sentido, o saber conviver requer a articulacdo dos demais
saberes numa convivéncia de respeito a diferenca, aos saberes dos outros

e a cultura ja construida.

Entende-se, pois, que a competéncia pressupbe a mobilizacao
desses saberes. Contudo, conforme afirma Le Boterf (2003, p. 50), “a
competéncia profissional nado reside nos recursos a mobilizar, mas na
propria mobilizacdo desses recursos”, pois ndo se € competente sozinho,
sem o0 contexto social necessario a mobilizacdo dos recursos. Nos
programas de aprendizagem, as competéncias devem ser desenvolvidas
no bojo da sala de aula, durante as atividades tedricas, na construcao
coletiva entre os aprendizes e na aprendizagem pratica, na convivéncia

com os colegas de trabalho, que é 0 que proporciona a vivéncia da teoria.

Zarifian (2001) define competéncias, baseando-se na mudanca de
comportamento do ser humano em relacdo ao trabalho, a partir de trés

elementos que se complementam. Para o autor, “a competéncia é o tomar
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iniciativa, o assumir responsabilidade do individuo diante de situacdes
profissionais com as quais se depara” (p. 68); € “um entendimento pratico
de situacdes que se apoia em conhecimentos adquiridos e os transforma,
na medida em que aumenta a diversidade de situacBes (p. 72)”; é “a
faculdade de mobilizar redes de atores em torno das mesmas situacdes; é
a faculdade de fazer esses atores compartilharem as implicacbes de suas

acoes; é fazé-los assumir areas de corresponsabilidade” (p. 74).

Observa-se, que Zarifian (2001) relaciona competéncias a atitudes
ligadas ao trabalho. Mais do que ter o conhecimento, o trabalhador precisa
saber mobilizar os recursos para resolver o0s problemas que se

apresentam.

As competéncias profissionais ndo se desenvolvem rapidamente, de
um dia para o outro, mas sim num processo continuo e crescente, por
meio de acertos e erros, de experiéncias bem-sucedidas ou de outras que
subsidiam o crescimento e a aprendizagem. E, ao que parece, a
aprendizagem pratica é um excelente recurso para potencializar o

desenvolvimento dessas competéncias.

O entendimento da nocdo de competéncia profissional, porém,
ainda provoca reflexdes. Conforme Depresbiteris (2008, p. 5), “sera que
as instituicbes de educacado profissional estdo sendo competentes em
desenvolver competéncias?”. A partir desse questionamento, que remete

a complexidade do assunto, torna-se necessario considerar as

relagcdes entre os sistemas educacional e produtivo, caracteristicas
das formas de gestdo educativa, filosofias e politicas de ensino e
aprendizagem, estruturacdo dos curriculos com integracdo entre
competéncias e capacidades, finalidades da capacitacdo de
professores, adequacdo dos ambientes de aprendizagem e, em
uma metalinguagem, a avaliagdo da propria avaliagdo
(DEPRESBITERIS, 2008, p. 6).
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Dessa forma, a preocupacdo com os curriculos de Educacao
Profissional deve estar pautada nas reais necessidades das empresas que
demandam os profissionais. Entretanto, deve-se atentar para o fato de
que, ainda conforme Depresbiteris (2008), os curriculos tendem a colocar
muita énfase na pratica, no saber fazer. Essa abordagem curricular parece
relacionar, diretamente, competéncias e comportamentos esperados e
considerar o sistema produtivo como o0 unico parametro de formacdo. As
competéncias profissionais ndo podem ser simplesmente transportadas
para os curriculos escolares, pois, de acordo com Zabala e Arnau (2010,
p. 55), “o objetivo da educacdo por competéncias é o pleno
desenvolvimento da pessoa”. Segundo esses autores, para estabelecer o
curriculo e, consequentemente, escolher que competéncias serdo objetos
da educacao, “o primeiro passo € definir quais devem ser suas finalidades
[...] as finalidades devem contribuir para o pleno desenvolvimento da

personalidade em todos os ambitos da vida” (p. 55).

Para viabilizar o desenvolvimento de competéncias, entretanto, é
preciso estimular a resolucdo de problemas e desafiar os educandos a
mobilizar os conhecimentos ja adquiridos e a criar solugdes. Assim

tratado, o conteudo passa a ser um meio e nao um fim em si mesmo.

Conforme Depresbiteris (2008), é preciso ter bastante cuidado,
quando se avaliam competéncias. A autora mostra preocupacao com a
influéncia que “os sistemas de certificacdo parecem estar tendo em
algumas escolas de Educacdo Profissional” (p. 10). Para ela, um dos
problemas é pensar que a avaliacdo € um momento final do processo
educativo, como algo que, de modo categoérico, julga a competéncia ou a
nao competéncia do educando a partir de uma uUnica fonte de coleta: uma

prova tedrica. Conforme o Parecer CNE/CEB n° 16/99,
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[...] O desempenho no trabalho pode ser utilizado para aferir e
avaliar competéncias, entendidas como um saber operativo,
dindmico e flexivel, capaz de guiar desempenhos num mundo do
trabalho em constante mutacdo e permanente desenvolvimento
(BRASIL, 1999Db).

A avaliacdo, para ser efetiva, precisa analisar os resultados de uma
formacdo e possuir o carater formativo e mediador, que permite ao
aprendiz oportunidades de verificar onde ele precisa melhorar para poder
crescer constantemente e o que é necessario, de fato, para o exercicio de

sua atividade profissional.

Ainda segundo Depresbiteris,

Na educacdo profissional, deve-se ter bem claro que a
competéncia ndo é algo que a pessoa aprende para repetir
exaustivamente ao longo de sua vida. Trata-se de alguma coisa
que deve ser constantemente revista, tendo em vista as exigéncias
laborais. Um profissional que sabe ultrapassar limites de um
determinado contexto e inova para outro € o que se define
realmente como competente. Ele sabe transpor, transcender.
Refletindo, pensando sua pratica, € que o profissional pode
transformar, inovar, colocar sua experiéncia em situacdes
profissionais diversas. A avaliacdo deve ser igualmente dinamica, o
que significa que o ensino seja estruturado dentro dos principios e
processos cognitivos que visem modificar as pessoas na dire¢do de
uma capacidade mais elevada e a uma maior eficacia para resolver
problemas. A avaliacdo prop8e, nesse sentido, uma diversidade de
instrumentos e técnicas que ressaltemm a metacognicdo e a
autorregulacdo como formas de mediacéo (2008, p. 9).

Para essa autora, a metacognicao refere-se a uma consciéncia, um
autocontrole dos proéprios processos de aprender. Os processos
metacognitivos consistem nas formas pelas quais os aprendizes controlam
a compreensdo de suas proprias acles; planejam seus estudos;
selecionam as informacdes e as relacionam com conhecimentos
previamente adquiridos, inclusive nas empresas; escolhem estratégias
para resolver problemas; e avaliam seu proprio processo de pensamento e

de acdo, buscando formas de aperfeicoa-los.
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E necessario diversificar os instrumentos avaliativos da
aprendizagem, considerando as producdes efetuadas em diversas etapas
com a ajuda de recursos e por meio da interacdo entre pessoas e entre
elas e o meio ambiente. Ndo se pode ter uma visado estatica do
aprendizado. Falar dos instrumentos de avaliacdo é importante, mas de
nada adianta elabora-los sem pensar nos critérios e indicadores, ou
evidéncias que permitam analisar os resultados coletados. Critérios,
parametros e padrfes sdo termos usados em avaliacdo, como sindbnimos

para designar uma base de referéncia para julgamento.

Zarifian (2003), tratando do desafio do julgamento da
competéncia, discute a validade da iniciativa e da apreciacédo alheias. Para
o autor, “ndo ha tomada de iniciativa sem julgamento, ao mesmo tempo,
da situacdo enfrentada e da boa iniciativa a ser tomada” (p. 105). Uma
pessoa competente toma a iniciativa que é a melhor para ela, pois nao

existe um Unico caminho a seguir.

Essa questdo do julgamento do profissionalismo do individuo,
porém, realgca mais ainda a questdo das condi¢cbes da tomada de
iniciativa. Sé é normal que um individuo seja julgado, ainda assim
€ necessario que todas as condi¢gGes favoraveis ao sucesso de suas
tomadas de iniciativa sejam criadas. Condi¢cdes organizacionais,
informacionais, cognitivas. E isso €& da responsabilidade da
instituicdo (empresa, administracdo) em que o individuo esta
empregado. O julgamento sobre a auséncia de profissionalismo de
um assalariado pode ser profundamente injusto, se esse
assalariado for desprovido dos meios de trabalhar bem (ZARIFIAN,
2003, p. 108).

Ainda para Zarifian (2001, p. 115), “Cada vez mais um individuo
particular constréi sua competéncia entrando em contato em seu percurso
educativo, como em seu percurso profissional, com uma multiplicidade de
fontes de conhecimentos, de especialidade, de experiéncias”. Entende-se,
pois, que, apesar de ser construida individualmente, a competéncia requer

que a organizacao permita seu desenvolvimento.
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Assim, na avaliacdo das competéncias profissionais, € necessario
verificar se as condicOoes para o bom exercicio das funcbes estao
asseguradas, sob pena de os entraves causados pela falta dos meios
necessarios impedirem ou dificultarem o desenvolvimento das

competéncias.

3.2 Competéncias e pessoas com deficiéncia

Macedo (1999) fala de duas formas de ver as competéncias. Na
escola da exceléncia, as competéncias e habilidades sdo meios para outros
fins: a erudicdo, o aperfeicoamento, o dominio das matérias ou
disciplinas, a realizacdo de metas ou trabalhos de ponta. Na escola para
todos, competéncias e habilidades sdo o proprio fim e, nela, as matérias
ou atividades escolares sdo os meios que possibilitam sua realizacdo. O
autor nao estabelece a comparacdo para responder qual € a melhor
escola, mas para mostrar que ambas podem ter sua funcdo social. A
escola de exceléncia permite aperfeicoamento de quem ja possui
competéncias basicas; a escola para todos abre, sem privilégio, a
possibilidade de todos a frequentarem e, nela, por direito, realizarem sua
formacéo. Na escola de exceléncia, a avaliacdo busca selecionar os alunos
para seguirem uma trajetoria de aperfeicoamento e enriquecimento das
competéncias ja adquiridas. Na escola para todos, a avaliacdo néo

seleciona a priori, uma vez que a meta € o alcance das competéncias pela

maioria dos educandos. E isso imprime ao ato de avaliar uma funcao
eminentemente formativa. Os partidarios dessa segunda posicdo pensam
que uma sociedade que implanta sistemas de competéncias deveria
responsabilizar-se pela nao exclusdao das pessoas e oferecer-lhes
oportunidades de desenvolver competéncias e de receber orientacdo

sempre, no caso de ndo o0 conseguirem por si proprias.

Entretanto, ainda existem atitudes de exclusdo com relacdo as

pessoas com deficiéncia. Essas atitudes tém sua origem na crenca de que
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essas pessoas nao apresentam o mesmo potencial e caracteristicas das
outras, 0 que as tornaria ineficientes para o trabalho (AMARAL, 1994;
JANUZZI, 2004; SILVA, 2000; TANAKA, 2007).

Conforme Feurestein (1980), mesmo com uma heranca genética
desfavoravel, é possivel desenvolver o aprendizado, pois, embora a
genética influencie o desenvolvimento de uma pessoa, ela ndo representa
algo fixo, imutavel. Trata-se apenas de uma propensao ou inclinacdo do

organismo, mas este pode modificar-se e adaptar-se a novas situagoes.

Para Tanaka e Rodrigues (2003), o preparo das pessoas com
deficiéncia para o mercado de trabalho requer a criacdo de programas
especificos que possibilitem seu ingresso nesse mercado, de forma
competitiva. Assim, para possibilitar o desenvolvimento de competéncias
profissionais, esses programas precisam possibilitar ndo apenas o
ingresso, mas também a realizacdo de tarefas importantes para a
produtividade da empresa. Nesse sentido, os programas de Educacgao
Profissional deveriam desenvolver competéncias, buscando a formacao

dos alunos em sua diversidade.

As pessoas com deficiéncia precisam ser reconhecidas como aquelas
que, como qualquer outra, tém possibilidades de aprendizagem, desde
que respeitada sua limitacdo e proporcionados 0S recursos necessarios
para suprir essa limitacdo ou maximizar as possibilidades do aprendizado
Dentre esses recursos, ha que se considerar, entre outros de natureza
atitudinal, os de acessibilidade, que, de acordo com Tanaka e Manzini

(2006, p. 1), constituem “um dos caminhos para auxiliar na inclusao”.
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4 - PROGRAMAS DE APRENDIZAGEM

Tomando por base o problema central desta pesquisa, que discute o
desenvolvimento de competéncias profissionais do aprendiz com
deficiéncia, é importante definir o conceito de aprendiz e caracterizar os
programas de aprendizagem, para que se tenha um bom entendimento do
contexto em que se realizaram a coleta e a analise de dados, ja que a
coleta foi realizada a partir de aplicacdo de questionarios para aprendizes
com deficiéncia, participantes de um programa de aprendizagem, bem

como para docentes e tutores, profissionais de recursos humanos.

4.1 Aprendizes e aprendizagem profissional

No século XIX, no Brasil, o conceito de aprendiz associava-se ao
menor abandonado. Os primeiros programas planejados para esses
menores tinham um teor assistencialista. Na segunda metade desse
mesmo século, com a criacdo dos Liceus de Artes e Oficios, a formacgao
dos aprendizes em oficinas publicas e privadas comecgou a ser aprimorada,
passando a ser mais escolarizada e mais profissionalizada. Em 1910, o
governo de Nilo Pegcanha instalou uma rede de escolas de aprendizes e
artifices, que deu origem a atual Rede Federal de Educacédo Técnica e

Tecnoldgica.

A Constituicao federal de 1937, em seu artigo 37, ao tratar das
escolas vocacionais e pré-vocacionais, continuou orientando para uma
formagao profissional assistencialista, considerando-a dever do Estado
para com as classes menos favorecidas, delegando as empresas e aos
sindicatos  econdmicos, as chamadas classes produtoras, a
responsabilidade de criar, na esfera de sua especialidade, a escola de
aprendizes destinada aos filhos dos operarios e seus associados (BRASIL,

1937).
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Em 1942, pelo Decreto-Lei n® 4.048, de 22/1/42, foi criado o SENAI,
primeira entidade especializada em aprendizagem (BRASIL, 1942a) e, no
mesmo ano, foi publicado o Decreto-Lei n® 4.481, de 16/7/42, orientando
sobre a aprendizagem industrial (BRASIL, 1942b). O Decreto-Lei n°
5.091, de 15/12/42, dispde sobre o conceito de aprendiz para efeito da
legislagdo de ensino, considerando-o “trabalhador, menor de 18 anos e
maior de 14 anos, sujeito a formacao profissional metddica do oficio em
que exerca o seu trabalho” (BRASIL, 1942c). Esse conceito também fica
claro no Decreto-Lei n°® 5.542, de 1°/5/43, que aprovou a Consolidacado
das Leis do Trabalho (CLT) e trouxe um capitulo que trata especialmente
da protecao do trabalho do menor, em particular da Aprendizagem
(BRASIL, 1943a).

A Lei Organica do Ensino Comercial, Decreto-Lei n°® 6.141, de
28/12/1943, estabeleceu a criacdo do SENAC em 10 de janeiro de 1946
(BRASIL, 1943b). Logo em seguida, foi publicado o Decreto-Lei n® 8.622

sobre a aprendizagem dos comerciarios.

Em 1952, o Decreto-Lei n°® 31.546, de 6/10/52, dispds sobre o
conceito de empregado aprendiz (BRASIL, 1952), o mesmo tratado no
decreto Decreto-Lei n® 5.542, de 1°/5/43 (BRASIL, 1943a).

Criado em 13/7/90 pela Lei n°® 8.069, o Estatuto da Crianca e do
Adolescente (ECA) considera adolescente a pessoa entre 12 e 18 anos e,
em seu artigo 60, proibe qualquer trabalho a menores de 14 anos de
idade, salvo na condicdo de aprendiz. Nesse Estatuto, a aprendizagem é
definida como a formacdo técnico-profissional, baseada nas diretrizes e
bases da legislacdo de educacdo em vigor, que garanta o acesso e
frequéncia obrigatéria a escola regular, execucdo de atividades
profissionais compativeis com o desenvolvimento do adolescente e horario

especial para o exercicio dessas atividades (BRASIL, 1990).
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O ECA provoca a revisdo da legislacaio que, até entao,
regulamentava o trabalho do menor. Com a Lei n® 10.097/00, verifica-se
um marco na aprendizagem, pois se rompe com a postura assistencialista
que caracterizava as iniciativas e acOes dessa natureza. A nova
abordagem propiciada por essa lei leva em consideracdo a condicdo
peculiar do adolescente como pessoa em desenvolvimento e sujeita a
direitos civis, humanos e sociais garantidos na Constituicdo federal e nas
leis, com prioridade ao direito constitucional a profissionalizacao,

assegurado no artigo 227 da Constituicao federal de 1988.

Como principais caracteristicas da aprendizagem, trazidas pelas
alteracdes da Lei federal n® 10.097/00 (BRASIL, 2000), podem-se elencar

as seguintes:

e O publico-alvo passa a ser os menores de 14 a 18 anos

conforme Emenda Constitucional n® 20, de 15/12/98.

e Todos os estabelecimentos de qualquer natureza sdo obrigados,
conforme orienta o artigo 429 da CLT, a contratar aprendizes e
a matricula-los em cursos de aprendizagem, com o percentual
de, no minimo, 5% e, no maximo, 15% do total de empregados
do estabelecimento cujas funcbes demandem formacéao
profissional, sendo dispensadas dessa obrigatoriedade as micro

e pequenas empresas, assim definidas por Lei.

e Garantia de direitos trabalhistas e previdenciarios, previstos em
contrato especial de trabalho, que nao pode ultrapassar dois
anos e, necessariamente, esteja vinculado a um programa de
formacao técnico-profissional metddica, com atividades teoricas
e praticas, ministradas por entidades do Sistema “S” ou por
escolas técnicas ou entidades sem fins lucrativos, desde que

estejam em conformidade com a legislacao
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complementar que orienta para a aprovacao das instituicoes e

programas de aprendizagem.

e Para ter validade, o contrato de aprendizagem precisa estar
anotado na Carteira de Trabalho e Previdéncia Social e garantir
a frequéncia do aprendiz a escola, caso ndo tenha concluido o
Ensino Fundamental, e a inscricdo e frequéncia em programa de
aprendizagem desenvolvido sob a orientacdo de entidade

qualificada em formacéo técnico-profissional metddica.

e Possibilidade de que o aprendiz seja contratado diretamente
pelo estabelecimento ou por entidade sem fins lucrativos,

capacitada a ministrar a aprendizagem.

e Certificacdo aos que concluirem os programas de aprendizagem.

e Jornada maxima de seis horas para aqueles aprendizes que
ainda nao concluiram o Ensino Fundamental. No caso de ja o
terem concluido, é permitida a jornada de oito horas, desde que
nelas estejam incluidas as horas destinadas a aprendizagem
tedrica. Em ambos os casos, sao proibidas a prorrogacdo ou a

compensacdo de jornada.

e Garantia do salario-minimo-hora ou, caso o empregador

desejar, condicdo mais favoravel.

Segundo dados do Censo de 2000, cerca de 10 milhdes de jovens
brasileiros entre 10 e 19 anos tém menos de quatro anos de escolaridade
e cerca de 7 milhdes de jovens entre 15 e 19 anos estédo fora da escola.
Entende-se que, ao aproximar escolarizacdo basica e formacao
profissional, a aprendizagem passa a favorecer a condicdo de

empregabilidade do jovem, ja que, embora a formacao profissional seja
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requisito para o ingresso no mercado de trabalho, ndo deve substituir a
educacdo basica, ou comprometer os estudos e o desenvolvimento social
do aprendiz. Afinal, como o préoprio nome diz, a educacao basica constitui
a base para a formacdo da pessoa, fundamento sem o qual ela ndo

conseguira desenvolver-se profissionalmente.

A taxa de desemprego entre jovens € equivalente ao dobro da dos
adultos. De acordo com a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios
(PNAD/IBGE), de 2003, o desemprego juvenil chegou a 18%, enquanto

para os adultos ficou em torno de 9%.

Em 2003, num esforco para minimizar os indices de desemprego
entre jovens, foi criado pelo Governo Federal o Programa Nacional de
Estimulo ao Primeiro Emprego (PNPE), por meio da Lei n® 10.748/03,
atualizada pela Lei n® 10.940/04 (BRASIL, 2003). O intuito da medida foi
“transformar expectativas de jovens em situacdo mais critica de pobreza
em possibilidades sustentadveis de um futuro decente pelo acesso e
permanéncia no atual mundo do trabalho” (BRASIL, 2004a). Dentre as
acOes articuladas pelo PNPE, para jovens de idade entre 16 e 24 anos,

esta a aprendizagem.

No ano de 2005, considerando a diferenca da faixa etaria dos jovens
atendidos pelo PNPE (16 a 24 anos) e pela aprendizagem (14 a 18 anos),
além da Lei n® 11.180, de 23/9/05, o Decreto-Lei n°® 5.598, de 1°/12/05,
passou a dispor sobre os requisitos necessarios a condi¢cdo de aprendiz. As
principais mudancas advindas dessa regulamentacdo sdo a de que o
aprendiz passa a ser a pessoa com idade entre 14 anos e menor de 24
anos, nao se aplicando esse limite a pessoa com deficiéncia. E, para fins
de contrato de aprendizagem, a comprovacao da escolaridade de aprendiz
com deficiéncia mental deve considerar as habilidades e as competéncias

relacionadas a profissionalizacdo (BRASIL, 2005c).
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Buscando potencializar a aprendizagem profissional no Brasil, em 13
de dezembro de 2007, por meio da Portaria Ministerial n® 618, o MTE
criou o selo “Parceiros da Juventude”, como reconhecimento ao
desenvolvimento de agdes que envolvam a formacao, qualificacdo,
preparacdo e insercdo de adolescentes e jovens no mundo do trabalho
(BRASIL, 2007b).

Ainda na mesma data, por meio da Portaria Ministerial n® 615,
atualizada pela Portaria n® 1.003, o MTE criou o Cadastro Nacional de
Aprendizagem, destinado a inscricdo das entidades qualificadas em
formacgao técnico-profissional metdédica que desenvolvem programas de
aprendizagem, orientando sobre os cuidados necessarios para a oferta dos

cursos e submetendo-os a validacdo por parte do MTE (BRASIL, 2008b).

Em novembro de 2008, em Brasilia, o MTE promoveu a |
Conferéncia Nacional da Aprendizagem Profissional, que congregou
empresas, entidades qualificadoras e autoridades em geral, numa
iniciativa sem precedentes na histdria da aprendizagem profissional no
Pais. Durante a conferéncia, o governo federal, representado pelo
Presidente Republica, lancou a meta de contratacdo de 800.000
aprendizes até o final do ano de 2010. Apesar de ousada, segundo o
Presidente Luiz Inacio Lula da Silva, essa meta poderia ser atingida, tendo
em vista que, sO na administracdo publica direta e fundacional,
considerando-se a cota minima de 5% dos empregados contratados, ja
seriam cerca de 400.000 aprendizes contratados, bastando para isso a

aprovacéo da lei permitindo a contratacdo (PAUTA SOCIAL, 2009).

A partir dessa conferéncia, pela experiéncia do pesquisador na
coordenacdo e acompanhamento do Programa Nacional Jovem Aprendiz,
desenvolvido pela Fundacdo Bradesco, verificou-se que varias iniciativas

estdao sendo articuladas no sentido de incentivar o cumprimento da lei da
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aprendizagem. Dentre elas, encontra-se o Placar do Aprendiz, que
monitora a contratacdo de aprendizes diariamente e a Portaria Ministerial
n°® 2.185, de 5 de novembro de 2009, que orienta a formacédo de
aprendizes por meio de cursos técnicos, tendo essa formacédo o diferencial
de habilitar o jovem para o exercicio de uma profissdo como técnico

(BRASIL, 2009).

Outra iniciativa do MTE que merece destaque em termos de
aprendizagem profissional € o incentivo dado a todos os atores envolvidos
na contratacdo, por meio do “Selo Parceiros da Aprendizagem”, criado
pela Portaria Ministerial MTE n® 656, de 26 de marco de 2010. Esse selo
pode ser utilizado para divulgar a iniciativa de responsabilidade social das
empresas e entidades em todos os mecanismos de divulgacdo de midia
(BRASIL, 2010).

Finalmente, cabe citar a Portaria SRTE/SP/MTE n® 92, de 6 de
outubro de 2010, que estabelece medidas a serem adotadas no ambito da
Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego do Estado de Sao
Paulo, visando a celebracdo de pactos para a inclusdo das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho (SAO PAULO, 2010). Por essa Portaria,
sera possivel as empresas que desejarem contratar aprendizes com
deficiéncia cumprir simultaneamente duas cotas durante o tempo em que
durar o contrato de aprendizagem: a da aprendizagem, Lei n® 10.097/00,
e a da inclusdo de pessoas com deficiéncia nas empresas, artigo 93 da Lei
n° 8.213/91 (BRASIL, 1991).

4.2. Programas de aprendizagem da Espro

A Associacdo de Ensino Social Profissionalizante (Espro) € uma
organizacao nao governamental, criada em 1979 pelos Rotary Clubes (Sao

Paulo, Leste, Cambuci, Aclimacéo, Liberdade e Republica). Sua finalidade
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é a formacado profissional de jovens. Desde 2000, a instituicdo também
atua no encaminhamento de jovens para empresas em diversas regides
do Pais por meio da insercdo em programas de aprendizagem, de acordo
com o que dispde a Lei n® 10.097/00. Além disso, realiza a Capacitacao
Basica para o Trabalho (CBT), subsidiada pela contribuicdo de empresas

parceiras.

A Espro atende, principalmente, a jovens de baixa renda, na faixa
etaria de 14 a 24 anos, matriculados no Ensino Fundamental ou Médio da
rede publica de ensino ou concluintes desses cursos, incluindo-se pessoas
com deficiéncia. As familias também séo atendidas por meio de atividades
que buscam a melhoria da qualidade de vida e estimulam a geracédo de

renda, tendo em vista a incluséo social e a qualificagado profissional.

A instituicdo é responsavel pela producao de todo o material didatico
utilizado pelos jovens durante os cursos, elaborado por departamento
especializado na area pedagogica e de producado editorial. Constituido de
livro do aprendiz e do tutor na empresa e contando com atividades
monitoradas, € o mesmo para todo o Pais. Sua distribui¢cdo é gratuita para

o0 aprendiz, com subsidio das empresas contratantes.

A Lei n°® 10.097/00, de 19 de dezembro de 2000, alterou o artigo
428 da Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), ampliando a cota de
aprendizes para todas as empresas de médio e grande porte e
regulamentando a necessidade de elas terem numero de aprendizes
equivalente ao de trabalhadores existentes em todos os estabelecimentos
cujas funcdes demandem formacao profissional, nos indices de 5% a 15%

no maximo.

A seguir, apresentam-se 0s cursos promovidos pela Espro.
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4.2.1 Capacitacao Basica para o Trabalho

O curso denominado Capacitacao Basica para o Trabalho (CBT) tem
0 objetivo de qualificar jovens para ingresso no mercado de trabalho e
prosseguimento da aprendizagem em programas de aprendizagem
especificos conforme cota estabelecida em Lei (BRASIL, 2000). E oferecido
gratuitamente para os aprendizes, com subsidio das empresas, nas
cidades de S&o Paulo, Guarulhos e Campinas (SP), Rio de Janeiro (RJ),
Belo Horizonte (MG), Curitiba (PR), Recife (PE) e Brasilia (DF), tanto de

forma presencial como por ensino a distancia (EaD).

Com o Decreto n°® 5.598/05, que regulamentou a Lei n® 10.097/00,
o papel da Espro na formacédo profissional de aprendizes foi intensificado,
pois permitiu que ONGs ministrassem programas de formacao técnico-
profissional metddica a jovens aprendizes, independentemente da
capacidade de atendimento por parte do Sistema “S”. Isso representou

uma grande inovagdo no campo da aprendizagem (BRASIL, 2005c).

Atualmente, de acordo com o artigo 428 da CLT, um aprendiz é
enquadrado nas condi¢cdes de contrato especial de trabalho, sendo
necessario para isso ter registro em Carteira de Trabalho, estar
matriculado na rede publica de ensino e inscrito em programas de
aprendizagem sob a orientacdo de entidade qualificada em formacéao

técnico-profissional metddica (BRASIL, 2000).

Os jovens formados ao longo do processo de aprendizagem,
incluindo-se os com deficiéncia, poderao vir a ser funcionarios, com o
diferencial de ja conhecerem a cultura da empresa, sua filosofia e seus
valores, o0 que significa economia no tempo com o0 processo de
treinamento e adaptacdo de um novo funcionéario. A Espro possibilita ao

aprendiz desenvolver o modulo de aprendizagem especifica de acordo com
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o ramo de atividade ou necessidade da empresa, 0 que o torna mais

adequado a ela.

Para a monitoria do processo de aprendizagem, existe uma area
chamada “Acompanhamento”, que conta com psicologos e assistentes
sociais. Essa equipe atende também aos gestores das empresas,
sensibilizando-os e solucionando dudvidas. Os pais acompanham o
desenvolvimento dos jovens por meio de reunides periddicas, coordenadas

pelo Nucleo de Apoio e Desenvolvimento Social.

A instituicdo conta com instrutores capacitados e um sistema de
avaliacdo on-line, de uso restrito da Associacdo. Para atendimento
personalizado ao jovem, a instituicio mantem a Central de

Relacionamento com o Aprendiz (CRA).

O atendimento e a orientacdo as empresas sao realizados por uma

equipe de consultores especializados da area de Relactes Institucionais.

No ano de 2009, a Espro firmou parceria com a Associacdo de
Assisténcia a Crianca Deficiente (AACD) para atender a jovens com

deficiéncia e mobilidade reduzida®.

Para participar da Capacitacdo para o Trabalho (CBT), € exigido
comprovar renda familiar de, no maximo, trés salarios minimos, ter idade

entre 14 e 21 anos e estudar na rede publica de ensino.

O processo seletivo é composto por provas dos conteudos de
Matematica, Lingua Portuguesa, Redacdo e Conhecimentos Gerais,
entrevistas seletivas e dinamicas de grupo, além de registros ludicos de

dinAmicas e entrevista individual.

! Disponivel em: <http://www.espro.org.br/programas-e-diferenciais/capacitacao-basica-
para-o-trabalho-cbt>. Acesso em: 24 jan. 2011.
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As aulas sdo de segunda a sexta-feira, no periodo da manh& ou
tarde, na sede da Espro ou nas demais unidades. A carga horaria do curso

é de 400 horas, desenvolvida em seis meses.

Os conteudos abordados sao Cidadania e Solidariedade, Saude, Meio
Ambiente, Comunicacdo Organizacional, Convivéncia Organizacional,
Departamento de Pessoal, Administracdo, Recebendo e Atendendo,

Contabilidade, Financas, Matemética e Informética.

Para o desenvolvimento desses conteudos, € dada énfase as
questdes relacionadas a apresentacédo pessoal, higiene e saude, visto que
a maioria dos jovens selecionados carece de informacdes basicas sobre

esses assuntos.

4.2.2. Aprendizagem em Técnicas Basicas Administrativas

7z

A partir do momento em que o jovem aprendiz € contratado por
uma empresa parceira, ele € matriculado em programas especificos de
aprendizagem, para que possa, além da Capacitacdo Basica, dar
continuidade a sua formacéao profissional de acordo com o segmento em

que atua a empresa contratante.

O jovem permanece no programa pelo periodo de até dois anos, de
acordo com exigéncia legal (BRASIL, 2000), tendo a frequéncia e o

rendimento acompanhados pela Espro e pela empresa parceira.

Os cursos oferecidos sdo: Administrativo, Bancario, Seguros,
Alimentos, Educacdo, Hospitalar, Varejo, Atendimento Aeroportuario,

Atendimento e Negociacédo, Gestdo Organizacional.
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Os objetivos gerais do programa sdo comuns a todos os programas

de aprendizagem da Espro. Dentre eles, destacam-se a preparacéo para®:
e atender as atuais exigéncias profissionais;

e conviver em estruturas empresariais e climas organizacionais

complexos;

e atuar em diversos segmentos, como instituicdes de ensino,
hospitais, bancos e financeiras, universidades e faculdades,

centro de entretenimento etc.;

e atuar profissionalmente e fazer leitura dos processos internos e
externos relacionados ao ambiente de trabalho do parceiro em
questdo e, consequentemente, das normas, gestdo, atencdo a
clientela/publico-alvo e conhecimento das diferentes areas da
instituicéo;

e conhecer a empresa como um todo.

Para participar do programa, é necessario ter idade entre 18 e 24
anos incompletos, preferencialmente cursando a ultima série do Ensino

Fundamental, cursando o Ensino Médio ou ja o tendo concluido.

O programa € oferecido na sede da instituicdo, localizada em Sé&o
Paulo (SP), e nos polos educacionais, criados em decorréncia da auséncia
ou insuficiéncia de ONGs e instituicdes autorizadas que ministrem a
formacao técnico-profissional metddica, para que as empresas possam
matricular os aprendizes por ela contratados em atendimento a cota

prevista na Lei federal (BRASIL, 2000).

Para o desenvolvimento dos conteddos, o curso conta com material

de apoio composto por livro do Programa Jovem Aprendiz, roteiro do

2 Disponivel em: <http://www.espro.org.br/programas-e-diferenciais/programas-de-
aprendizagem=>. Acesso em: 24 jan. 2011.
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trabalho educacional, manual do instrutor presencial e manual pratico do

gestor.

O programa de aprendizagem em Técnicas Bancarias esta
estruturado com carga horaria tedrica de 690 horas e duracdo de dois
anos, periodo em que o aprendiz desenvolve atividades praticas de seis
horas diarias, durante quatro dias Uteis da semana na empresa parceira,

além de um dia util destinado a aprendizagem tedrica.

Para a aprendizagem pratica nas empresas, sao indicados tutores,
cuja funcdo é acompanhar o aprendiz em suas proprias instalacoes,

durante o desenvolvimento das atividades.

Os instrutores possuem formacao adequada, cursos complementares
e experiéncia na area de docéncia, além de intrinseco compromisso com a

educacdo continuada.

Em todas as situacdes, o aprendiz ndo ultrapassa o cumprimento de
seis horas diarias de atividades, conforme facultado em lei (BRASIL,
2000).

Os conteudos desenvolvidos no programa sdo Comunicacao Oral e
Escrita; Matematica Elementar e Financeira Basica; Educacao Financeira;
Salde e Qualidade de Vida; Cidadania e Etica; Nocdes de Administrago;
Estudo do Mundo Organizacional; Educacdo Ambiental; Educacao Digital e
Seguranca da Informacao; Mercado de Trabalho; Relacbes Interpessoais;
Gestdo Empresarial; Nocdes Basicas de Contabilidade e Economia;

Acompanhamento da Aprendizagem.
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5 — METODO

Conforme foi mencionado na introducdo deste trabalho, o objetivo
da pesquisa realizada é avaliar o desenvolvimento das competéncias pelos
aprendizes com deficiéncia na perspectiva dos proprios aprendizes,
tutores e professores, em trés momentos especificos, sobre uma relacédo
de competéncias constantes das matrizes para avaliacdo da Capacitacao
Basica e do Programa de Aprendizagem em Técnicas Basicas

Administrativas da Espro.

A metodologia do trabalho foi a do estudo de caso, que, segundo
Lincoln e Guba (1985), visa a coletar informagdes sobre um programa.
Com estudos de caso, a possibilidade de generalizar ndo é obtida por meio
de validade cientifica externa. A finalidade do estudo de caso é fornecer
descricdes que possibilitemm a compreensdo dos resultados obtidos. Ao
contrario de uma proposta quantitativa, o estudo de caso nao tem um
método padronizado. Os métodos podem ser selecionados ou adaptados,
a medida que o avaliador chega a uma compreensdo melhor do caso.
Neste trabalho, o estudo de caso consiste numa Organizagdo nao
Governamental (ONG) que desenvolve programas de aprendizagem em
conformidade com a Lei (BRASIL, 2000).

5.1 Escolha do local para o estudo de caso

O estudo de caso foi realizado por meio de um programa de
aprendizagem da Associacao de Ensino Social Profissionalizante (Espro),

localizada na cidade de Sao Paulo (SP).
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A instituicdo possui certificacfes I1SO 9.001/08 quanto a “Gestao do
Vinculo Empregaticio dos aprendizes que atuam na cidade de Sao Paulo e
NGO Benchmarking, atestando as praticas em governanca e padroes

internacionais de gestdo no Terceiro Setor” 3.

5.2 Caracterizacédo dos participantes

A pesquisa foi realizada com cinco aprendizes com deficiéncia, cinco
docentes e trés tutores. O numero reduzido de aprendizes deveu-se a
dificuldade de encontrar pessoas com deficiéncia contratadas pelas

empresas na condicao de aprendizes.

5.2.1 Aprendizes

No Quadro 1, apresenta-se a caracterizacdo dos aprendizes que
serdo designados de Al, A2, A3, A4 e A5 e o tipo da deficiéncia
apresentado por eles. Essa caracterizacdo foi feita pelos proéprios
aprendizes, durante encontros com o pesquisador, ndo se fundamentando,

portanto, em critérios legais ou médicos.

Quadro 1 — Caracterizacao dos aprendizes

Participante Sexo Idade Tipo de deficiéncia

Perda de quatro dedos do pé esquerdo e dois do
direito, em virtude de acidente vascular

Al M 19 cerebral. Os pés sdo pequenos, dificultando a
mobilidade. Utiliza cadeira de rodas.

A2 F 19 Paralisia infantil comprometendo o lado direito
do corpo.
Distrofia muscular de cintura e membros

A3 F 18 inferiores, com dificuldades para levantar-se e

abaixar-se.

° Disponivel em: <http://www.espro.org.br/espro/quem-somos=>. Acesso em: 16 dez.
2010.
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Paralisia devido a falta de oxigenacéo ao
A4 M 23 nascer, com comprometimento do lado direito
(perna e braco).

Problemas de fala e locomoc¢ao motivados por
A5 F 18 acidente vascular cerebral. Locomove-se com
auxilio de muletas.

Quadro elaborado pelo autor

Além de participar do programa de aprendizagem, 0s cinco
aprendizes sdo alunos do Ensino Médio da Educacéo Basica de escolas da
rede publica estadual na cidade de Sdo Paulo (SP), no periodo noturno.
Embora a Lei federal n® 10.097/00 faculte ao aprendiz que ja tenha
concluido o Ensino Fundamental dedicar-se oito horas diarias a
aprendizagem, desde que nelas estejam contadas as horas destinadas a
aprendizagem tedrica, 0s aprendizes participantes desta pesquisa
dedicavam-se somente seis horas por dia ao programa de aprendizagem
(BRASIL, 2000). A opcdo por essa carga horaria no Programa de
Aprendizagem em Técnicas Béasicas Administrativas leva em consideracéo
a necessidade de o aprendiz, além da aprendizagem tedrica e pratica,

frequentar as aulas do ensino regular.

5.2.2 Professores

Na Tabela 1, encontra-se a caracterizacdo dos professores
participantes da pesquisa, designados de P1l, P2, P3, P4 e P5.
Responsaveis pelo desenvolvimento da aprendizagem tedrica durante as
aulas na Espro, buscam subsidiar os aprendizes no desenvolvimento das

competéncias previstas no programa.

Os critérios para a selecdo e contratacdo dos professores

contemplam a experiéncia na docéncia, sobretudo com jovens, O
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conhecimento especifico do tema a ser desenvolvido e desejavel

conhecimento no trabalho com pessoas com deficiéncia.

Tabela 1 — Caracterizacdo dos professores

Tempo de servico

Participante Sexo Idade Formacao Profissional em anos
P1 F 27 Recursos Humanos 2
P2 F 32 Pedagogia 6
P3 F 25 Administracdo/RH 1
P4 M 28 Administracéo 1%
P5 M 36 Psicologia 4

Tabela elaborada pelo autor

5.2.3 Tutores

O tutor é o profissional responsavel pelo acompanhamento e
avaliacdo da aprendizagem pratica dos aprendizes nas atividades
exercidas por eles nas empresas. Cabe a ele, além de acompanhar as
atividades na empresa, fornecer, frequentemente, informacdes a Espro
sobre o desenvolvimento das competéncias profissionais dos aprendizes.
Vale ressaltar que também é responsabilidade sua assegurar que a
aprendizagem pratica seja viabilizada na empresa, diferenciando o
aprendiz dos demais colaboradores, em virtude de ele encontrar-se em
situacdo de aprendizagem, regida por um contrato de trabalho especial

(BRASIL, 2000).

Na Tabela 2, encontra-se a caracterizagcdo dos tutores, designados

de T1, T2 e T3.

Tabela 2 — Caracterizacédo dos tutores

- Tempo Numero de
Partici- ~ Cargo -
Sexo Idade Formacéo de aprendizes sob sua
pante ocupado : .
servico responsabilidade

T1 F 40 Adm. de RH Coord. 12 anos 7
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T2 F 33 Psicologia Sup. 6 anos 4
T3 F 29 Adm;gl)stra— Gestora 2 anos 2

Tabela elaborada pelo autor

Dentre os aprendizes sob responsabilidade dos tutores, estdo os
com deficiéncia estudados nesta pesquisa. Esse dado foi disponibilizado
para demonstrar que, além dos aprendizes com deficiéncia, o tutor

também acompanha aprendizes sem deficiéncia.

Embora com formacéo diferenciada, todos os tutores atuam na area

de Recursos Humanos.

5.2.4 Empresas

Apesar de as empresas nao participarem diretamente da pesquisa,
cabe, aqui, uma breve apresentacao, considerando que sao os locais onde
os aprendizes realizaram a aprendizagem pratica. Essas empresas foram
designadas como EP1, EP2 e EP3 e encontram-se caracterizadas na Tabela
3.

Tabela 3 — Caracterizacdo das empresas

fﬂ:c(ijOG— N® de N© de
Ramo Tempo de N° de nArios apren- Apren-
Empresa de funcio- funcio- com dizes dizes com

Atividade  hamento narios defici- contra- defici-

éncia tados éncia
EP1 Direito 15 anos 42 1 1

EP2 Banco 20 anos 120 5 10 3

EP3 ONG 5 anos 25 1 1

Tabela elaborada pelo autor
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EP1 é um escritério de advocacia que trabalha prioritariamente com
causas trabalhistas. Funciona no centro da cidade de Sdo Paulo (SP). Um

funcionario tem deficiéncia visual e o aprendiz, deficiéncia fisica.

EP2 funciona na regido metropolitana de S&o Paulo (SP). Dois dos
funcionarios tém deficiéncia auditiva e trés, deficiéncia fisica. Dentre os
aprendizes, dois tém deficiéncia fisica e outro, além da deficiéncia fisica,

apresenta comprometimento da fala.

EP3 localiza-se na regidao central de Sao Paulo (SP), atua na
qualificacdo e insercdo de jovens no mercado de trabalho e desenvolve
projetos sociais. Um dos funcionarios tem deficiéncia visual. E ha um

aprendiz com deficiéncia fisica.

5.3 Instrumentos para avaliacdo de competéncias

Os instrumentos para avaliagdo das competéncias foram
elaborados pelo autor a partir das matrizes de competéncias definidas
para o curso de Capacitacdo Basica e Técnicas Basicas Administrativas da
Espro em suas diferentes fases. Esses instrumentos encontram-se nos

Apéndices 1, 2 e 3.

Nos quadros 2 e 3, sdo apresentadas as competéncias para cada

fase, sendo aquele referente a Fase 1 e este as Fases 2 e 3.

Quadro 2 — Competéncias na Capacitacdo Basica — Fase 1

Competéncias Fase 1 — Capacitacao Basica

C1l | Assessorar, assistir a administracéo, facilitar e coordenar informacgoées.

Conhecer a filosofia, a cultura e o clima da empresa, visando as suas metas e

Cc2 ~ i
nao somente as do executivo.
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c3 Investir no préprio desenvolvimento, mantendo-se permanentemente
atualizado, com plena capacidade de adapta¢cfes as mudancas.

ca Proceder de forma ética no exercicio das func¢des, evitando dualidades
comportamentais.

cs Comunicar-se de forma eficaz, direta ou indiretamente, em diferentes
linguagens.
Gerar informacdes na organizacao (recebimento, triagem, registro,

C6 | multiplicacdo, acompanhamento, seguranca, guarda, acesso, permanéncia e
destruicdo de maneira eficaz e eficiente).

c7 Distribuir a informacdo empresarial de forma eficaz e eficiente, interna e
externamente, utilizando-se dos meios manuais e eletrénicos disponiveis.

cs Organizar e aplicar técnicas adequadas de selecéo e classificagdo para o
arquivamento de documentos, periddicos, livros e manuais.
Compreender a estrutura e funcionamento da empresa e, com base nos seus

co objetivos, auxiliar a rotina dos varios departamentos, estimulando a divisao de
trabalho e o trabalho em equipe, de forma a permitir a qualidade dos produtos e
servicos.
Redigir, de forma concisa, coerente e adequada, em lingua portuguesa,
documentos, tais como: cartas, oficios, memorandos, relatérios, comunicados,

C10 | mensagens diversas (fax, e-mails); atas, procuracfes, requerimentos,
declaragdes, atestados e curriculos, utilizando como usuéario as ferramentas do
Windows/Office.

c11 Possuir visdo critica para avaliacdo de ambientes para eventos: reunides,
seminarios, congressos e outros de pequeno e médio porte.

c12 Identificar as caracteristicas estruturais das sociedades e distinguir os diversos
tipos de pessoas juridicas.

c13 Organizar agendas. Redigir, digitar, distribuir, acompanhar e guardar
documentos.

c14 Organizar e atualizar sistemas de ficharios, agendas de telefones e de
enderecos, manuais e eletrénicos.

C15 | Organizar e sistematizar as ideias a serem transmitidas pelo documento escrito.
Receber, classificar, registrar, distribuir, acompanhar; guardar, destruir,

C16 | multiplicar documentos e publicagbes (livros técnicos, revistas, boletins,
informativos e manuais).

c17 Identificar, classificar, categorizar e distribuir os documentos periodicos, dando-
Ihes o destino mais apropriado.

Fonte: Matriz de competéncias para avaliagdo — Capacitagcdo Basica para o Trabalho —
Espro.

Para o0 periodo da aprendizagem em Técnicas Basicas

Administrativas, transcreveram-se todas as 32 competéncias previstas na

matriz de competéncias.
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Quadro 3 — Competéncias na Aprendizagem em Técnicas Basicas Administrativas — Fases

2e3

Competéncias Fases 2 e 3 — Aprendizagem em Técnicas Basicas Administrativas

Compreender a estrutura e funcionamento da empresa e, com base nos seus
objetivos, auxiliar a rotina dos varios departamentos, estimulando a divisdo de

¢l trabalho e o trabalho em equipe, de forma a permitir a qualidade dos produtos e
servicos.
co Redigir, de forma concisa, coerente e adequada, em lingua portuguesa,

documentos, utilizando como usuario as ferramentas do Windows/Office.

C3 | Acompanhar processos administrativos.

C4 Atender clientes no local ou a distancia.

Atender fornecedores e clientes, fornecendo e recebendo informacdes sobre

C5 .
produtos e servigos.

Atuar voltado para a area de gestdo, desenvolvendo esforgos variados para
C6 | atender o mercado de trabalho, mantendo-se, no caminho da responsabilidade
profissional, critico e ético.

Compreender a estrutura e funcionamento da empresa e, com base nos seus
C7 | objetivos, buscar propor acdes inovadoras que visem a maior produtividade da
empresa.

Conceituar o direito, entendendo seus direitos e deveres garantidos pela
C8 | Constituicao Federal, conhecendo a estrutura organizacional do Estado, a
hierarquia das leis e a triparticdo dos poderes.

Concretizar os objetivos da empresa mediante o uso dos canais de

C9 T . o o

comunicacao, nos diferentes niveis da organizacao.

Conhecer as diversas teorias da Administracdo, suas caracteristicas principais,
c10 | seus antecedentes histdricos, suas possibilidades de aplicagédo e seus principais

expoentes. ldentificar a estrutura organizacional de uma empresa padrdo, seus
departamentos e funcionamento.

Conhecer os servicos de escrituracdo, manuais, mecanicos e eletronicos,
Cl1l1 | organizando as informacdes, identificando o balanco patrimonial, a situacao
econdmico-financeira e patrimonial da empresa.

Distribuir a informacédo empresarial de forma eficaz e eficiente, interna e

C12 . . . . . .
externamente, utilizando-se dos meios manuais e eletrénicos disponiveis.

C13 | Efetuar a leitura dos ambientes empresariais e suas estruturas.

Elaborar textos dentro da norma culta da lingua portuguesa, desenvolvendo-os

Ci4 fas . .
conforme a estética e estilo usuais na empresa.

Encorajar o sentido de justica e decéncia na vida pessoal, profissional e

Ci15 . . . A :
organizacional com ética e cidadania.

C16 | Executar rotinas de apoio na area de recursos humanos.

Executar servicos de apoio nas areas de recursos humanos, administracéao,

Ci7 | o
financas e logistica.

C18 | Executar servigos gerais de escritorio.
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Gerar informacfes na organizacao (recebimento, triagem, registro,

C19 | multiplicacdo, acompanhamento, seguranca, guarda, acesso, permanéncia e
destruicdo de maneira eficaz e eficiente).

C20 Organizar e aplicar técnicas adequadas de selecao e classificacdo para o
arquivamento de documentos, periodicos, livros e manuais.
Perceber-se como cidaddo e compreender os direitos e deveres de outros,

C21 | comparando as diversas condices em diferentes tempos e espacos,
solidarizando-se com aqueles que ainda ndo tém seus direitos reconhecidos.

C22 | Preencher documentos.

C23 | Preparar relatérios, formuléarios e planilhas.

C24 | Prestar apoio logistico.
Redigir, de forma concisa, coerente e adequada, em lingua portuguesa,

C25 - .. . .
documentos, utilizando como usuério as ferramentas do Windows/Office.

C26 Ser capaz de transitar por areas diferentes, atuar coletivamente assumindo sua
qualificacdo.

co7 Ter capacidade de aprendizagem e formacao continua, estando, assim, em
conformidade com as exigéncias atuais do mundo do trabalho.
Ter conhecimento sobre calculos salariais, horas-extras, férias, descontos,

C28 | encargos sociais e impostos, elaborar folha de pagamento, rescisdo contratual,
guias dos encargos e demais obrigac¢fes trabalhistas.

c29 Ter conhecimento sobre notas fiscais, faturas, duplicatas, borderds, cheques,
classificando e escriturando todas as operacdes.

C30 Tratar de documentos variados, cumprindo todo o procedimento necessario
referente aos mesmos.

c31 Utilizar a informatica como instrumento facilitador registrando as informacdes
coletadas e processadas em gréficos, planilhas e relatorios.
Utilizar as técnicas de gestdo como assessor/assistente; administrar
relacionamentos e conflitos, como mediador das relac¢des; subsidiar a equipe

c3p | com dados e informacfes para a tomada de decisdes; ser o elo entre o

executivo e clientes internos e externos; portanto, ser polivalente, ter formacéo
eclética, investir no autoconhecimento; conhecer as necessidades de mercado e
das empresas.

Fonte: Matriz de competéncias para avaliacdo — Programa de Aprendizagem em Técnicas
Basicas Administrativas — Espro.

Em atendimento as exigéncias da Resolucdo CNS n° 196/96 do

Conselho Nacional de Saude, que se refere as pesquisas envolvendo seres

humanos, elaborou-se o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

(Apéndice 4), juntamente com o oficio (Apéndice 5), com a justificativa do

objetivo do estudo. Essa documentacdo e o projeto de pesquisa foram

remetidos ao Comité de Etica da Universidade Estadual

Paulista
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(UNESP/Campus de Marilia) para analise e emissdo do parecer
circunstanciado. Cadastrado sob o n® 1.508/09, o projeto foi aprovado
pelo Comité de Etica e Pesquisa (CEP) da Faculdade de Filosofia Ciéncias e

Letras da UNESP, em 11/11/2009.

5.4 Procedimentos de coleta

No que se refere a coleta de dados, obteve-se, por meio dos
instrumentos mencionados anteriormente, a opinido dos professores,
tutores e dos proprios aprendizes sobre o desenvolvimento das
competéncias profissionais, tanto nas atividades tedricas dos programas

de aprendizagem, quanto nas atividades praticas nas empresas.

Inicialmente, ao final da Capacitacdo Basica (Fase 1), que durou 6
meses, foram respondidos os questionarios (Apéndice 1) contendo as 17
competéncias cujo desenvolvimento € desejavel ao final dessa fase. Os
aprendizes o fizeram na presenca do pesquisador, que lhes explicou sua
finalidade e esclareceu duvidas sobre o entendimento e preenchimento.
Os professores, durante a aula tedrica, na presenca do pesquisador. E os
tutores enviaram as respostas por e-mail, apds esclarecimentos dados por

telefone pelo pesquisador.

Decorridos cinco meses do inicio do programa de aprendizagem em
Técnicas Basicas Administrativas (Fase 2), que teve inicio apds o termino
da Fase 1, o questionario (Apéndice 2) com 32 competéncias foi
respondido pelos aprendizes, professores e tutores. O objetivo desse
instrumento foi, por meio da opinido dos proprios atores e de comparacao
entre essas opinides, conhecer o dominio de competéncias da
Aprendizagem Especifica. Os aprendizes e os professores responderam ao
questionario durante a aula tedrica na presenca do pesquisador, que lhes

explicou a finalidade da pesquisa e como responder a ela; ja os tutores
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encaminharam as respostas por e-mail, apds esclarecimentos dados por

telefone pelo pesquisador.

Apoés trés meses da elaboracdo dessa etapa da coleta de dados,
novamente o questionario (Apéndice 3) foi respondido pelos mesmos
atores (Fase 3). As respostas dos aprendizes e dos professores foram
dadas na presenca do pesquisador, durante a aula tedrica, enquanto os
tutores as enviaram por e-mail, apds contato com o pesquisador, que lhes

esclareceu duvidas e orientou-0s sobre o preenchimento.

Nas Fases 2 e 3, foram avaliadas as 32 competéncias cujo
desenvolvimento é desejavel ao final da Fase 3, conforme o Plano de
Curso do Programa de Aprendizagem em Técnicas Basicas Administrativas
da Espro. Na Fase 3, as competéncias avaliadas foram as mesmas da Fase
2, pois o intuito foi avaliar o dominio dessas competéncias ap6s 5 meses
do inicio do Programa e, novamente, aos 8 meses do inicio do Programa
de Aprendizagem em Técnicas Basicas Administrativas, com a finalidade
de avaliar se houve aumento, manutencdo ou queda no escore de cada

uma das competéncias.

5.5 Analise dos questionarios

O objetivo da analise dos questionarios foi comparar a opinido dos

trés atores: aprendizes, tutores e professores.

Para realizar a tabulacdo e a quantificacdo dos dados, foram
utilizadas, inicialmente, as 17 competéncias que faziam parte da Fase 1,
que se refere a Capacitacdo Basica para o Trabalho, expressas em

percentagens. Nessa fase, os cinco aprendizes foram avaliados por um
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professor (P2), que ministravam aulas nessa etapa do curso e por trés

tutores: T1 avaliou um aprendiz; T2, trés aprendizes; T3, um aprendiz.

Nas Fases 2 e 3, que se referiram ao Programa de Aprendizagem
em Técnicas Basicas Administrativas, composta por 32 competéncias, a
avaliacao ocorreu da seguinte forma: os cinco aprendizes foram avaliados
pelos professores P1 e P5, que ministravam aulas nessa etapa do curso,
sendo que P1 avaliou dois aprendizes e P5, trés. Em relacdo aos tutores,
T1 avaliou um aprendiz; T2 avaliou dois; T3 avaliou os outros dois

aprendizes.

Em todas as fases, os cinco aprendizes se autoavaliaram.

Para o cOmputo das percentagens, cada aprendiz equivale a 20%
e, portanto, cinco aprendizes correspondem a 100%. Assim, os resultados
sado sempre expressos em 20%, 40%, 60%, 80% e 100%. Na tabela 7, os
percentuais sao apresentados de maneira diversa, pois os dados referem-
se a média entre a opinido dos trés atores para cada uma das

competéncias nas Fases 2 e 3.

Cabe, entéo, ressaltar que o percentual apresentado nas tabelas
refere-se ao desenvolvimento de cada competéncia por parte de cada um
dos aprendizes, tanto na visdo deles proprios, quanto na dos tutores e dos

professores.

Inicialmente, s&o apresentadas as avaliagfes das 17 competéncias
da Fase 1 (Capacitacdo Basica) e, posteriormente, os resultados das
avaliacbes das Fases 2 e 3, que se referem as Técnicas Basicas

Administrativas.
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Para estabelecer um critério de avaliacdo do percentual obtido nas
trés fases, a partir da opinido dos atores em cada uma das competéncias,
utilizou-se a tabela de conceitos a seguir (tabela 4). Essa tabela foi
elaborada pelo pesquisador a partir dos conceitos atribuidos na avaliacao
dos aprendizes, prevista no Plano de Curso do Programa de Aprendizagem

em Administracdo da Espro.

Para a avaliacdo dos aprendizes, a Espro utiliza o sistema de
avaliacao on-line disponibilizado no site da Espro, em espaco especifico,
em que o aprendiz informa usuario e senha, previamente cadastrados.
Esse sistema abrange a avaliacdo diagndstica, processual, final e

institucional.

Tabela 4 — Desenvolvimento da competéncia e conceito

Percentagem de desenvolvimento da competéncia Conceito
(%)
81 a 100 Otimo
61 a 80 Bom
41 a 60 Regular
21 a 40 Ruim
0az20 Péssimo

Tabela elaborada pelo autor
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6 — RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo apresenta os resultados da pesquisa realizada.

Para demonstrar os resultados coletados, elaboraram-se tabelas e
figura, que trazem o percentual de aprendizes que dominaram cada uma
das competéncias pesquisadas. Os resultados encontram-se discutidos em

cada uma das trés fases:

e Fase 1: ao término do periodo da Capacitacdo Basica que durou

6 meses.

e Fase 2: Aprendizagem em Técnicas Basicas Administrativas
(decorridos cinco meses do inicio do programa — 11 meses apos

O inicio da Fase 1).

e Fase 3: Aprendizagem em Técnicas Basicas Administrativas

(decorridos oito meses do inicio do programa).

6.1 Fase 1 — Capacitacado Bésica

Para a discussao dos dados da Fase 1, elaborou-se a Tabela 5, a
seguir, que compara a opiniao dos aprendizes, professores e tutores para
cada uma das 17 competéncias. Para melhor visualizacdo, apresenta-se
também, na sequéncia, a Figura 1, que mostra o desenvolvimento de cada

competéncia na opiniao dos atores.

Tabela 5 - Comparativo das opinides dos atores — Fase 1 — Capacitacdo Basica para o
Trabalho

Comparativo das opinides dos atores — Fase 1 — Capacitacdo Basica para o Trabalho

Competéncias Aprendiz | Tutor | Profes.

Assessorar, assistir a administracéo, facilitar e

Ci1 ] o
coordenar informacdes.

80% 100% 80%

Conhecer a filosofia, a cultura e o clima da
c2 empresa, visando as suas metas e ndo somente as 60% 60%  100%
do executivo.
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C3

Investir no préprio desenvolvimento, mantendo-se
permanentemente atualizado, com plena
capacidade de adaptacdes as mudancas.

80%

60%

100%

Cc4

Proceder de forma ética no exercicio das funcgdes,
evitando dualidades comportamentais.

100%

80%

100%

C5

Comunicar-se de forma eficaz, direta ou
indiretamente, em diferentes linguagens.

60%

80%

80%

C6

Gerar informacdes na organizacao (recebimento,
triagem, registro, multiplicacdo, acompanhamento,
seguranca, guarda, acesso, permanéncia e
destruicdo de maneira eficaz e eficiente).

60%

80%

60%

C7

Distribuir a informacdo empresarial de forma eficaz
e eficiente, interna e externamente, utilizando-se
dos meios manuais e eletrénicos disponiveis.

60%

60%

80%

Cc8

Organizar e aplicar técnicas adequadas de selecédo
e classificacdo para o arquivamento de
documentos, periédicos, livros e manuais.

80%

100%

80%

C9

Compreender a estrutura e funcionamento da
empresa e, com base nos seus objetivos, auxiliar a
rotina dos varios departamentos, estimulando a
divisdo de trabalho e o trabalho em equipe, de
forma a permitir a qualidade dos produtos e
Servicos.

80%

60%

100%

Ci0

Redigir, de forma concisa, coerente e adequada,
em lingua portuguesa, documentos, tais como:
cartas, oficios, memorandos, relatérios,
comunicados, mensagens diversas (fax, e-mails);
atas, procuracdes, requerimentos, declaracoes,
atestados e curriculos, utilizando como usuario as
ferramentas do Windows/Office.

80%

60%

60%

Cii

Possuir visao critica para avaliacdo de ambientes
para eventos: reunides, seminarios, congressos e
outros de pequeno e médio porte.

100%

40%

60%

Ci12

Identificar as caracteristicas estruturais das
sociedades e distinguir os diversos tipos de pessoas
juridicas.

80%

60%

100%

C13

Organizar agendas. Redigir, digitar, distribuir,
acompanhar e guardar documentos.

80%

80%

80%

Cl4

Organizar e atualizar sistemas de ficharios,
agendas de telefones e de enderecos, manuais e
eletrénicos.

100%

80%

100%

C15

Organizar e sistematizar as ideias a serem
transmitidas pelo documento escrito.

100%

60%

100%
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Receber, classificar, registrar, distribuir,
acompanhar; guardar, destruir, multiplicar

Cil6 L . P . 60% 100% 80%
documentos e publica¢des (livros técnicos, revistas,
boletins, informativos e manuais).
Identificar, classificar, categorizar e distribuir os

C17 documentos periddicos, dando-lhes o destino mais 100% 60%  100%

apropriado.

Tabela elaborada pelo autor

Figura 1 — Comparativo do desenvolvimento de competéncias — Fase 1

Fl-Fasel

100%

90%

80%

70%

2 [ [ [ |

3 eo%
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°

= 40%
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20%

10%

0%

c c

Figura elaborada pelo autor

Pela tabela e figura, pode-se perceber que houve diferenca de
opinido entre aprendizes, tutores e professores quanto ao alcance das

competéncias.

A discrepancia maior localizou-se na competéncia C11, que é a de
possuir visdo critica para avaliar ambientes destinados a eventos,

reunides, seminarios, congressos e outros de pequeno porte.
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Para melhor compreensao desses resultados, segue-se a analise

por competéncia.

Cl - Assessorar, assistir a administracdo, facilitar e coordenar

informacoes.

Os dados demonstram que, na opinido dos tutores, 100% dos
aprendizes dominaram essa competéncia e, para os proprios aprendizes e
professores, o percentual ficou em 80%, que remete aos conceitos bom e
otimo. Para Rehem (2005), o sujeito devera desenvolver habilidades,
valores, atitudes e capacidade de mobilizar, articular e integrar o0s
conhecimentos na pratica da vida profissional. Dai se entende que, além
de adquirir o conhecimento, o aprendiz necessita utilizd-lo, em especial
para coordenar as informacdes. Nesse sentido, a avaliacdo de 80% por
parte dos aprendizes demonstra que se percebem capazes de coordenar

informacdes, o que facilita e contribui para a administracdo dos processos.

C2 - Conhecer a filosofia, a cultura e o clima da empresa, visando as suas

metas e ndo somente as do executivo.

Conhecer a filosofia, a cultura e o clima da empresa € um aspecto
importante para que o conhecimento adquirido, tanto na aprendizagem
tedrica, quanto na vivéncia empresarial, seja objeto de constante reflexao
para o aprimoramento das atividades profissionais. Morin (2006), tratando
da importancia da busca constante por novos conhecimentos, afirma que,
“em vez de acumular o saber, € mais importante dispor de uma aptidao
geral para colocar e tratar os problemas, e principios organizadores que
permitam ligar os saberes e lhes dar sentido” (p. 21). Isso se observa
também em Perrenoud (1999). Segundo esse autor, adquirir
conhecimentos nao basta para um profissional, hoje, atuar de modo

competente. Observa-se que tutores e aprendizes avaliaram que 60%
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conheciam a filosofia e clima da empresa, enquanto, na visdo dos
professores, 100% dos aprendizes dominavam essa competéncia. Os
conceitos variaram entre regular e oOtimo. Considerando-se que o
conhecimento da cultura da empresa é adquirido na vivéncia durante o
trabalho, a avaliacdo dos tutores e aprendizes pode ter sido motivada pelo

pouco tempo de aprendizagem pratica dos aprendizes.

C3 - Investir no proprio desenvolvimento, mantendo-se permanentemente

atualizado, com plena capacidade de adaptacdes as mudancas.

Essa competéncia trata do investimento no proprio
desenvolvimento, mantendo-se permanentemente atualizado, com plena
capacidade de adaptar-se as mudancas. O percentual apresentado no
grafico variou entre 60% e 100%, sendo que a diferenca de opinido entre
tutores e professores foi de 40%. Os aprendizes se avaliaram em 80%, o
que remete ao conceito bom. Considerando-se que se trata de jovens em
aprendizagem e com perspectivas de desenvolvimento profissional, essa

avaliacdo é satisfatoria. Conforme Delors (2003),

Hoje em dia, ninguém pode pensar adquirir, na juventude, uma
bagagem inicial de conhecimentos que lhe baste para toda a vida,
porque a evolugdo rapida do mundo exige uma atualizacdo
continua de saberes, mesmo que a educacdo inicial dos jovens
tenda a prolongar-se. Além disso, a reducdo do periodo de
atividade profissional, a diminuicdo do volume total de horas de
trabalho remuneradas e o prolongamento da vida apés a
aposentadoria aumentam o tempo disponivel para outras
atividades (p. 103).

Por essa razado, cabe atentar para a necessidade de aprender
sempre. Como, na opinido dos tutores, a percepcao foi regular (60%o),
julga-se ideal ampliar a reflexado por parte dos aprendizes nesse sentido, a
fim de buscar possiveis causas da diferenca na avaliacdo. De acordo com

Carvalho e Almeida (2007), as habilidades sociais relacionam-se com as
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oportunidades que um individuo tem ao longo de sua vida. Assim, para
atualizar-se e estar sempre em sintonia com o mercado de trabalho, o
aprendiz precisara, além dos conhecimentos, desenvolver suas habilidades

sociais, que poderao possibilitar novas oportunidades.

C4 - Proceder de forma ética no exercicio das funcbes, evitando

dualidades comportamentais.

Zabala e Arnau (2010) consideram os valores e principios éticos
fundamentais para a promocao de acdes que garantam a educacdo dos
cidadaos. Assim, essa competéncia parece ser relevante, pois, além da
formacdo profissional, de carater técnico, importa aos aprendizes
demonstrar comportamento ético em suas ac¢fes, visando a uma boa
formacéo integral. E essa formacao, conforme menciona Delors (2003),
deve ocorrer durante a vida toda e ndo s6 nos momentos destinados a
aprender uma profissdo. Observa-se equidade entre a opinido de
aprendizes e professores (100%). A opinidao dos tutores demonstrou um
percentual mais baixo, que se refere a um aprendiz a menos. O resultado
demonstra que os aprendizes se empenharam durante o periodo da
Capacitacdo Basica. E esse comportamento ético é adequado e essencial
ao bom profissional. Os professores, que nesse periodo conviveram

intensamente com o0s aprendizes, por sua vez, ratificaram a Otima

avaliacao.

C5 - Comunicar-se de forma eficaz, direta ou indiretamente, em diferentes
linguagens. C6 - Gerar informa¢cfes na organizacdo (recebimento,
triagem, registro, multiplicacdo, acompanhamento, seguranca, guarda,
acesso, permanéncia e destruicdo de maneira eficaz e eficiente). C7 -
Distribuir a informacdo empresarial de forma eficaz e eficiente, interna e

externamente, utilizando-se dos meios manuais e eletrénicos disponiveis.
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Essas competéncias referem-se a comunicacdo, ndo sO6 do proprio
profissional com seus pares, mas também a envolvida no tratamento e

encaminhamento das informacgcdes empresariais. Conforme Brasil (1999a),

[...] o exame das Diretrizes e dos Referenciais Curriculares
permite a identificacgdo de um conjunto de competéncias
profissionais comuns, interprofissionais ou de navegabilidade
profissional, que podem ser alvo, inclusive, da preparacdo geral
para o trabalho, realizada no ambito da educacgao basica (p. 12).

Entre essas competéncias, o que acabou de ser mencionado ocorre
com “a comunicacao oral e escrita, em diferentes contextos, situacoes e
circunstancias profissionais, nos formatos convencionados e nas
linguagens apropriadas/ajustadas a cada uma delas”. Para Peter F.
Drucker (2000, p. 193), “a chave do futuro € a comunicacdo” numa
reflexdo de que o profissional deve desenvolver a competéncia da

comunicacao para ser bem-sucedido. Braga (2004) menciona que:

[...] as pessoas competentes em comunicacdo apresentam mais
oportunidades de desenvolvimento e de transformacéo,
expressam-se melhor nas relagdes interpessoais, pois a
competéncia comunicativa imprime o desafio da melhora tanto na
comunicacao externa como na interna (p. 137).

E Zarifian (2001) acrescenta que:

[...] em todas as situacdes (comunicacdo externa, interna, com
colegas, com clientes etc.) e em todos os diversos registros da
comunicacdo (escuta, argumentacao, negociacdo etc.), comunicar-
se é tentar entender-se mutuamente, para realizar um acordo
tendo em vista um objetivo comum (p. 117).

Para C5, a partir das opinides dos atores, verifica-se que a
comunicacao eficaz em diferentes linguagens € satisfatoria. Percebe-se
que os aprendizes opinaram serem menos comunicativos, atribuindo-se

conceito regular (60%), do que os avaliaram os tutores e professores
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(80%). Esse dado pode estar relacionado a timidez ou baixa autoestima
ainda presente nos aprendizes por conta das deficiéncias apresentadas,
como, por exemplo, problemas relacionados a fala. Por isso, entende-se
importante desenvolver essa competéncia, pois o crescimento profissional
e as oportunidades podem estar associados a ela (CARVALHO; ALMEIDA,
2007).

Para C6, os tutores e aprendizes registraram 0s mesmos percentuais
da competéncia C5, 80% e 60% respectivamente. Para os professores, as
competéncias foram avaliadas entre 60% e 80%. Portanto, os resultados
apontam para os conceitos regular e bom. Conforme Braga (2004), as
informacdes precisam ser expressas de maneira eficiente, para que

atinjam seus objetivos na organizacao.

A competéncia C7, que trata da distribuicdo dessas informacdes
utilizando os meios manuais e eletronicos disponiveis, apresentou niveis
aproximados de opiniao (60% para aprendizes e tutores e 80% para

professores).

Rehem (2005) menciona que o profissional competente precisa
saber mobilizar os recursos disponiveis. Dessa forma, entende-se
necessario investir mais nas competéncias relacionadas a comunicacao, ja
que aprendizes e tutores consideraram regular o desempenho relacionado
a ela. Cabe também considerar que um dos aprendizes apresenta
deficiéncia que compromete a fala. Isso pode ter contribuido para essa

avaliagao.

C8 - Organizar e aplicar técnicas adequadas de selecdo e classificacdo

para o arquivamento de documentos, periodicos, livros e manuais.
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Na opiniao de aprendizes e professores, essa competéncia ficou em
80% (bom) e, na percepcao dos tutores, em 100% (6timo). De acordo
com Brasil (1999a), dentre as competéncias elencadas como comuns a
diversas areas profissionais, esta a “de organizacdo de dados e
informagbes, de tratamento e andalise de dados numéricos”. Ainda
conforme Brasil (1999a), o aprendiz deve executar com zelo e diligéncia
as tarefas que lhe sédo confiadas, como a organizacdo dos documentos e
tratamento dos diversos dados, o que parece evidenciado na percepcao
dos tutores. Nessa etapa da aprendizagem, em que o0s aprendizes
concluiram a Capacitacdo Basica, entende-se que essa avaliacao por parte
de professores, tutores e dos proprios aprendizes é bastante satisfatoria e

demonstra esfor¢co dos aprendizes, além de dedicacdo e organizacao.

Segundo Ratz (2000), a operacdo de classificacdo € uma habilidade
basica para o pensamento légico, estando ligada diretamente a realizacao
bem-sucedida de comparacao, diferenciacdo e discriminacdo, uma vez que
envolve o agrupamento de fendmenos, fatos, coisas e ideias com base nas
semelhancas e diferengcas entre o0s elementos em conjuntos e

subconjuntos.

Muitas vezes, confunde-se o0 que é separar e classificar. O processo
nao é simplesmente distribuir, mas agrupar objetos ou acontecimentos de
acordo com principios subjacentes, encaixando-os em conjuntos
adequados. Pela classificacdo, pode-se organizar e relacionar informacgoes
em categorias significativas. Nesse processo, 0 pensamento move-se das
relacfes ja estabelecidas entre os elementos simples para a projecdo de

relacdes entre conceitos mais complexos.

C9 - Compreender a estrutura e funcionamento da empresa e, com base

nos seus objetivos, auxiliar a rotina dos varios departamentos,
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estimulando a divisdao de trabalho e o trabalho em equipe, de forma a

permitir a qualidade dos produtos e servicos.

Zabala e Arnau (2010), discutindo a competéncia no ambito
profissional, mencionam a necessidade de que o profissional “tenha uma
atitude de formacao permanente, cujas habilidades de aprender a
aprender e de trabalho em equipe atuem como fio condutor”. A
competéncia C9 parece sinalizar para a necessidade de constante
atualizacdo por parte do profissional, que precisa aprender
autonomamente. Ademais, a referida competéncia sinaliza que o trabalho
em equipe pode potencializar a qualidade dos produtos e servigos
oferecidos. Os dados demonstram que o dominio dessa competéncia ficou
em 100% na opinido dos professores, 80% na opinido dos proprios
aprendizes e 60% na opinido dos tutores. Levando-se em conta que a
competéncia trata de aspectos em que predomina a vivéncia empresarial,
talvez caiba uma avaliacdo embasada em critérios mais especificos, a fim
de examinar a causa da divergéncia de opinides, em especial sobre a
avaliacao dos tutores, que foi regular. A avaliagdo dos aprendizes, no
entanto, tem relevancia, considerando-se que eles participam das
atividades préaticas nas empresas e das tedricas na Espro. Dessa forma,

podem fazer uma avaliacdo global sob os aspectos praticos e teoricos.

C10 - Redigir, de forma concisa, coerente e adequada, em lingua
portuguesa, documentos, tais como: cartas, oficios, memorandos,
relatérios, comunicados, mensagens diversas (fax, e-mails); atas,
procuracfes, requerimentos, declaracbes, atestados e curriculos,

utilizando como usuario as ferramentas do Windows/Office.

De acordo com Brasil (1999a), a competéncia C10 € comum nao so
ao profissional de Administracdo, mas a todos os demais, estando

intimamente ligada a comunicacdo. A analise do resultado pressupde a
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necessidade de melhoria por parte dos aprendizes, pois tutores e
professores a sinalizaram, avaliando o desenvolvimento da competéncia
como regular (60%). Na opinido dos aprendizes, o percentual ficou em
80%. Acrescem-se a essa analise o fato de todos os aprendizes
participantes pertencerem a rede publica de ensino do Estado de Sao
Paulo e a verificacdo da baixa qualidade desse ensino nos niveis
fundamental e meédio. Segundo dados do Sistema de Avaliacdo do
Rendimento Escolar do Estado de Sao Paulo (Saresp), a expressiva
maioria dos alunos avaliados em Lingua Portuguesa ficou nos niveis
abaixo do basico e basico (SARESP, 2009).

Cl1l - Possuir visdo critica para avaliacdo de ambientes para eventos:

reunides, seminarios, congressos e outros de pequeno e médio porte.

A visdo critica dessa competéncia requer, além de maturidade e
discernimento, conhecimentos sobre organizacdo de eventos, tais como
nocao de espacos, caracteristicas do publico, demanda de equipamentos e
dependéncias entre outros. Conforme Monteiro (2006 p. 1), “Nos
contratamos hotel, transfer, equipamentos, consultores, atracoes,
entretenimento, decoragdo e por ai vai”’. Pela observacdo dos conteudos
desenvolvidos com base no plano de curso, presume-se que nao foi
proporcionada ao aprendiz uma formacdo que subsidiasse o0
desenvolvimento dessa competéncia. Assim, a avaliacdo dos tutores, que
ficou em 40% (ruim), pode ter sido resultante do ndo exercicio dessa
atividade prética por parte dos aprendizes. A opinido dos professores foi
de (60%), que se refere a um aprendiz a mais. Ja na opinidao dos proprios
aprendizes, 100% deles veem-se como capazes de avaliar esses

ambientes.
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C12 - ldentificar as caracteristicas estruturais das sociedades e distinguir

os diversos tipos de pessoas juridicas.

Pela observacao do plano de curso, percebe-se que C12 pressupde
que o aprendiz saiba distinguir, numa sociedade, sobretudo no que se
refere ao mundo empresarial, as diferencas entre pessoas fisicas e
juridicas e quais os tipos de pessoas juridicas, fazendo distincdo entre

eles.

As opinides para essa competéncia ficaram em 80% para 0s
aprendizes, 60% para os tutores e 100% para os professores. A avaliacdo
dos aprendizes foi mais proxima a dos tutores do que a dos professores.
Considerando-se que o0s aprendizes passam boa parte do tempo da
aprendizagem nas empresas, em contato com os tutores, entende-se que
essa competéncia possa ser melhorada, a medida que eles véao
desenvolvendo suas atividades na empresa e familiarizando-se com o
negoécio. Conforme Brasil (1999a, p. 57), dentre as competéncias
necessarias para o controle e avaliacdo da gestdo tributaria, financeira e
contabil, estdo “identificar organizacdes e suas estruturas” e “identificar a
natureza da atividade da organizacédo”, que sinaliza para a importancia da

identificacdo dos diferentes tipos de pessoas juridicas.

C13 - Organizar agendas. Redigir, digitar, distribuir, acompanhar e
guardar documentos. C14 - Organizar e atualizar sistemas de ficharios,

agendas de telefones e de enderecos, manuais e eletronicos.

As competéncias C13 e C14 demonstram aspectos em comum, ja
que tém como premissa a organizacao, que parece ser essencial para que
0 aprendiz possa exercer suas atividades praticas nas empresas, ja que,
na aprendizagem administrativa, frequentemente, ele lida com agendas,

guarda de documentos, ficharios e precisa organizar as ideias para redigir



108

e-mails e demais correspondéncias simples. Resende (2004), discutindo a
importancia das competéncias essenciais para o0 exercicio de uma

atividade, afirma que:

Embora as empresas precisem dispor, antes de tudo, das
competéncias essenciais, visto serem a base primeira de
sustentacdo das atividades, ndo podem prescindir ou descuidar,
para sustentacado e aperfeicoamento dessas atividades, das outras
categorias de competéncias, quais sejam das competéncias
pessoais, organizacionais e de gestdo (p. 42).

Na avaliacdo dos trés atores para essas competéncias, percebe-se
que as opinides ficaram entre 80% e 100%. Esse resultado demonstra

dedicacado e esforco por parte dos aprendizes.

C15 - Organizar e sistematizar as ideias a serem transmitidas pelo
documento escrito. C1l6 - Receber, classificar, registrar, distribuir,
acompanhar; guardar, destruir, multiplicar documentos e publicacoes
(livros técnicos, revistas, boletins, informativos e manuais). C17 -
Identificar, classificar, categorizar e distribuir os documentos periodicos,

dando-lhes o destino mais apropriado.

Em C15, percebe-se a maior necessidade de melhoria na redagao
de documentos, ja que a opiniao dos tutores ficou em 60%.
Semelhantemente a competéncia C10, essa dificuldade pode estar
relacionada a baixa qualidade do ensino publico. Em C16, a avaliacdo dos
aprendizes foi de 60%, a dos professores, 80% e a dos tutores, 100%. Ja
para C17, houve avaliacdo de 60% por parte dos tutores, enquanto na
opinido de aprendizes e professores foi de 100%. A avaliacdo dessa ultima
competéncia merece ser mais bem-estudada, pois se relaciona com C16
no que se refere a organizacao e classificacdo de documentos. O rigor dos
tutores pode ter sido maior do que o dos professores e aprendizes, pois

eles podem ter considerado a capacidade de destinar a documentacdo aos
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locais corretos, quesito que a diferencia de C16. Ademais, nas empresas,
as situacdes concretas para essa competéncia podem ser mais complexas
do que as condi¢des oferecidas no ensino. Ou seja, na empresa ha um
maior numero de documentos ou itens que exigem maior desenvolvimento

da competéncia.

6.2 Fases 2 e 3 — Programa de Aprendizagem em Técnicas Basicas

Administrativas

Para a discussdo dos dados das Fases 2 e 3, elaborou-se a Tabela
6, que compara a opinido dos aprendizes, professores e tutores para cada

uma das 32 competéncias.

Tabela 6 — Comparativo entre as Fases 2 e 3 — Programa de Aprendizagem em Técnicas

Basicas Administrativas

Comparativo entre Fase 2 e Fase 3 - Aprendizagem Especifica

Competéncias Fase 2 Fase 3

Aprendiz  Tutor Profes. Aprendiz Tutor Profes.

Compreender a estrutura e
funcionamento da empresa e, com
base nos seus objetivos, auxiliar a
rotina dos varios departamentos,
estimulando a divisdo de trabalho e o
trabalho em equipe, de forma a
permitir a qualidade dos produtos e
Servicos.

C1 100% 100% 80% 100% 80% 80%

Redigir, de forma concisa, coerente e
adequada, em lingua portuguesa,
documentos, utilizando como usuario
as ferramentas do Windows/Office.

Cc2 80% 60% 80% 80% 80% 80%

C3

Acompanhar processos administrativos.

60%

80%

60%

60%

80%

80%

Cc4

Atender clientes no local ou a distancia.

60%

80%

100%

80%

80%

100%

C5

Atender fornecedores e clientes,
fornecendo e recebendo informacdes
sobre produtos e servicos.

60%

80%

80%

100%

80%

80%

C6

Atuar voltado para a area de gestéo,
desenvolvendo esforcos variados para
atender o mercado de trabalho,
mantendo-se, no caminho da
responsabilidade profissional, critico e
ético.

60%

60%

60%

80%

60%

60%
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Cc7

Compreender a estrutura e
funcionamento da empresa e, com
base nos seus objetivos, buscar propor
acdes inovadoras que visem maior
produtividade da empresa.

80%

60%

80%

60%

80%

80%

Cc8

Conceituar o direito, entendendo seus
direitos e deveres garantidos pela
Constituicdo Federal, conhecendo a
estrutura organizacional do Estado, a
hierarquia das leis e a triparticdo dos
poderes.

100%

60%

80%

100%

80%

80%

Co

Concretizar os objetivos da empresa
mediante o uso dos canais de
comunicacdo, nos diferentes niveis da
organizacao.

80%

60%

80%

80%

80%

80%

Ci0

Conhecer as diversas teorias da
Administracdo, suas caracteristicas
principais, seus antecedentes
histoéricos, suas possibilidades de
aplicacdo e seus principais expoentes;
Identificar a estrutura organizacional
de uma empresa padréo, seus
departamentos e funcionamento.

60%

60%

80%

80%

60%

80%

Cl11

Conhecer os servigos de escrituragéo,
manuais, mecanicos e eletroénicos,
organizando as informacdes,
identificando o balanco patrimonial, a
situacdo econémico-financeira e
patrimonial da empresa.

60%

60%

80%

60%

80%

80%

Ci12

Distribuir a informacéo empresarial de
forma eficaz e eficiente, interna e
externamente, utilizando-se dos meios
manuais e eletrdénicos disponiveis.

60%

60%

80%

60%

60%

80%

C13

Efetuar a leitura dos ambientes
empresariais e suas estruturas.

40%

60%

80%

40%

60%

80%

Cl4

Elaborar textos dentro da norma culta
da lingua portuguesa, desenvolvendo-
os conforme a estética e estilo usuais
na empresa.

60%

80%

100%

60%

80%

100%

C15

Encorajar o sentido de justica e
decéncia na vida pessoal, profissional e
organizacional com ética e cidadania.

60%

60%

80%

60%

60%

80%

Ci16

Executar rotinas de apoio na area de
recursos humanos.

60%

60%

80%

60%

60%

80%

C17

Executar servigcos de apoio nas areas
de recursos humanos, administracgao,
financas e logistica.

80%

80%

80%

80%

80%

80%

ci8

Executar servigos gerais de escritérios.

80%

80%

80%

80%

80%

80%

C19

Gerar informacfes na organizacao
(recebimento, triagem, registro,
multiplicacdo, acompanhamento,
seguranca, guarda, acesso,
permanéncia e destruicdo de maneira
eficaz e eficiente).

40%

80%

60%

60%

80%

80%

Cc20

Organizar e aplicar técnicas adequadas
de selecéo e classificacdo para o
arquivamento de documentos,
periédicos, livros e manuais.

40%

60%

80%

60%

60%

80%
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c21

Perceber-se como cidadéo e
compreender os direitos e deveres de
outros, comparando as diversas
condi¢cdes em diferentes tempos e
espacos, solidarizando-se com aqueles
que ainda ndo tém seus direitos
reconhecidos.

60%

80%

80%

60%

80%

80%

Cc22

Preencher documentos.

80%

80%

60%

80%

80%

60%

C23

Preparar relatdrios, formuléarios e
planilhas.

80%

80%

60%

80%

80%

60%

C24

Prestar apoio logistico.

40%

80%

100%

40%

80%

100%

C25

Comunicar-se com eficacia de forma
verbal e escrita utilizando-se de e-mail,
fax e pessoalmente.

40%

80%

60%

60%

100%

60%

C26

Ser capaz de transitar por areas
diferentes, atuar coletivamente
assumindo sua qualificacdo.

60%

80%

80%

60%

100%

80%

c27

Ter capacidade de aprendizagem e
formacao continua, estando, assim, em
conformidade com as exigéncias atuais
do mundo do trabalho.

100%

80%

40%

100%

80%

80%

Cc28

Ter conhecimento sobre calculos
salariais, horas-extras, férias,
descontos, encargos sociais e impostos,
elaborar folha de pagamento, rescisao
contratual, guias dos encargos e
demais obrigacdes trabalhistas.

80%

40%

80%

80%

80%

80%

C29

Ter conhecimento sobre notas fiscais,
faturas, duplicatas, borderds, cheques,
classificando e escriturando todas as
operacoes.

60%

80%

80%

60%

80%

80%

C30

Tratar de documentos variados,
cumprindo todo o procedimento
necessario referente aos mesmos.

40%

100%

100%

60%

100%

100%

C31

Utilizar a informatica como instrumento
facilitador registrando as informacgdes
coletadas e processadas em graficos,
planilhas e relatdrios.

80%

80%

80%

80%

100%

80%

C32

Utilizar as técnicas de gestdo como
assessor/assistente; administrar
relacionamentos e conflitos, como
mediador das relac¢des; subsidiar a
equipe com dados e informacdes para a
tomada de decisbes; ser o elo entre o
executivo e clientes internos e externos.

80%

100%

80%

80%

100%

80%

Tabela elaborada pelo autor
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Na Tabela 7, observa-se a média de desenvolvimento de cada uma
das competéncias na opinido dos atores, nas Fases F2% — Fase 2 e F3 —
Fase 3. A coluna “Indicador” demonstra, de acordo com a legenda, se em
F3 houve aumento, manutencdo ou queda no desenvolvimento da

competéncia.

Tabela 7 — Média de desenvolvimento de cada uma das competéncias nas fases 2 e 3

segundo opiniao dos atores

Compet. Média - F2 Média - F3 Indicador
cl 93,33% 86,67% v
c2 73,33% 80,00%
c3 66,67% 73,33% )
c4 80,00% 86,67% A
c5 73,33% 86,67% A
c6 60,00% 66,67% A
c7 73,33% 73,33% >
c8 80,00% 86,67% A
c9 73,33% 80,00% A
cl0 66,67% 73,33% A
cl1 66,67% 73,33% A
cl2 66,67% 66,67% >
cl3 60,00% 60,00% L 4
cl4 80,00% 80,00% >
cl5 66,67% 66,67% >
cl6 66,67% 66,67% >
cl7 80,00% 80,00% >
cl8 80,00% 80,00% >
cl19 60,00% 73,33% A

4 A partir desse momento, utilizaram-se F2 e F3 em referéncias as fases 2 e 3
respectivamente.
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c20 60,00% 66,67% )
c21 73,33% 73,33% >
c22 73,33% 73,33% >
c23 73,33% 73,33% >
c24 73,33% 73,33% >
c25 60,00% 73,33% )
c26 73,33% 80,00% )
c27 73,33% 86,67% )
c28 66,67% 80,00% )
c29 76,67% 76,67% >
c30 80,00% 86,67% )
c31 80,00% 86,67% )
c32 86,67% 86,67% >

Tabela elaborada pelo autor

Legenda:

A Aumento no dominio da competéncia

= Manutencdo no dominio da competéncia
¥ Queda no dominio da competéncia

C1l - Compreender a estrutura e funcionamento da empresa e, com base
nos seus objetivos, auxiliar a rotina dos véarios departamentos,
estimulando a divisao de trabalho e o trabalho em equipe, de forma a

permitir a qualidade dos produtos e servicos.

A partir dos dados e conforme demonstrado na Tabela 7, observa-se
que, com relagcdo a competéncia C1, na média das opinides entre as fases,
em F3, houve queda de aproximadamente seis pontos percentuais em
relacdo a F2. Essa queda deve-se a opiniao dos tutores, que, em F3, ficou
20% menor que em F2. Considerando-se que esse percentual refere-se a
apenas um aprendiz, entende-se que a queda ndo foi expressiva.
Observa-se que, no quesito colaboracdo, o aprendiz esta atendendo as

expectativas da empresa, conforme sua propria opinido nas duas fases
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(100%). Para tutores e professores, também houve boa avaliacdo (entre
80% e 100%), demonstrando que o0s aprendizes conseguem auxiliar os
departamentos e trabalhar em equipe de forma satisfatoria. De acordo
com Posso (2009), “Quando as pessoas realizam varias atividades juntas
com cooperacao e comunicacao constante, se tornam capazes de
identificar uma forma de melhorar a organizacéo e realizagcdo do trabalho,
producdo e criacdo de ideias”. Nesse sentido, entende-se que o trabalho
em equipe, bem como a preocupacao com a qualidade para a boa
execucao dos trabalhos e auxilio aos varios departamentos, deve ser
objeto de preocupacao de todos os envolvidos, em especial dos lideres,
que precisam ser capazes de incentivar esses aspectos, motivando os

colaboradores para a consecucdo dos melhores resultados.

C2 - Redigir, de forma concisa, coerente e adequada, em lingua
portuguesa, documentos, utilizando como usuario as ferramentas do

Windows/Office.

No tocante a competéncia C2, a opinido dos aprendizes, professores
e tutores foi igual (80%) em F3. Em F2, apenas a avaliacao dos tutores
ficou em 60% (regular), pois a avaliagcao dos aprendizes e docentes foi de
80%. No comparativo entre as fases, houve aumento no dominio da
competéncia, o que evidencia progresso na redacdo e utilizacdo do
Windows/Office. Apesar de esses dados refletirem bom desempenho, é
preciso manter atencdo constante na redacdo dos aprendizes, tendo em
vista ser ela tdo necessaria, tanto na empresa, quanto nas atividades
tedricas. Nesse sentido, segundo Rehem (2005, p. 66), nos processos de
mediacdo da aprendizagem que “agrupam capacidades relativas a gestao
da progressao da aprendizagem dos alunos”, € importante que o professor
utilize “novas tecnologias de informacdo e comunicacdo para fazer
aprender”. Assim, verifica-se a importancia de professores e também

tutores, que exercem funcdo pedagdgica na aprendizagem, utilizarem
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essa tecnologias, incentivando e exercitando, no cotidiano, essas

capacidades nos aprendizes.

C3 - Acompanhar processos administrativos.

Comparando-se o desenvolvimento da competéncia C3 entre as
fases, houve aumento em F3. O aumento, porém, expresso na opiniao dos
professores foi relativo a apenas um aprendiz (20%). A opinido dos atores
ficou entre 60% e 80%, e essa € uma competéncia que precisa ser
melhorada, pois o0 acompanhamento dos processos administrativos requer
cuidado e atencdo, além de processos organizados para nao se perderem
de vista os desdobramentos de cada encaminhamento. Zabala e Arnau
(2010), na discussao sobre as dimensbdes de competéncias de ambito

social, interpessoal, pessoal e profissional, afirmam que:

Se nos focarmos nos conteddos procedimentais, observaremos que
em todas as dimensBes ha termos como: “busca”, “analise”,
“organizacdo” e “interpretacdo da informacao”, “atuacao
autbnoma”, “aprendizagem”, “planejamento” e “organizacdo de
atividades” (p. 85-86).

Dessa forma, entende-se que o0 acompanhamento dos processos
tem caracteristicas procedimentais que requerem organizar e interpretar a
informacéao, além de certa autonomia por parte do aprendiz. Para Zabala e
Arnau (2010, p.91) “os conteudos procedimentais sdo aprendidos por
meio de um processo de exercitagcdo tutelada (grifo nosso) e refletida a
partir de modelos cientificos”. Assim, entende-se fundamental o
acompanhamento feito pelos tutores no processo de aprendizagem desses
procedimentos. A autonomia do aprendiz no exercicio de suas funcdes
também requer habilidades sociais, que, no caso de aprendizes com

deficiéncia fisica, conforme Carvalho e Almeida,
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[...] além de precisar saber a tarefa, o trabalhador com deficiéncia
também necessitara apresentar outras caracteristicas importantes,
uma vez que esta inserido num contexto social, sujeito as
interacfes com outras pessoas ligadas ou ndo ao seu setor ou
servico (2007, p. 3).

C4 - Atender clientes no local ou a distancia. C5 - Atender fornecedores e

clientes, fornecendo e recebendo informacdes sobre produtos e servicos.

Nas competéncias C4 e C5, o bom atendimento é caracteristica
comum. Para ambas as competéncias, observou-se aumento no
percentual de desenvolvimento entre F3 e F2. Na média, em F3, conforme
a tabela 7, as duas competéncias tiveram resultado de 86,67%, e 0s
atores as avaliaram entre 80% e 100% (bom e 6timo). Considerando-se
que, dentre as empresas de cuja aprendizagem pratica os aprendizes
participam, ha um banco, um escritério de advocacia e uma ONG, essa
competéncia foi bem-avaliada. Convém lembrar que esses sdo locais em
que, por natureza, atende-se a muitos clientes diariamente, tanto
presencialmente como a distancia, por meio do telefone ou da Internet.
No entanto, segundo Ruthes, Feldman e Cunha (2009), discutindo a

importancia do foco no cliente:

O foco no cliente pode ser entendido como o conjunto de
atribuicdes, atividades e processos desenvolvidos pelas diversas
areas para atingir objetivos que seriam no caso as expectativas, a
satisfacdo ou o0 encantamento do cliente. Como expectativa,
podem-se caracterizar necessidades importantes dos clientes ou
das demais partes interessadas em relacdo a organizacdo, que
normalmente nao sdo explicitadas. Habitualmente, o cliente espera
que o servico/produto possua caracteristicas especificas que
atendam e superem o seu desejo, que ultrapassem e resultem no
além do imaginado (p. 318).

Embora a avaliacdo dessa competéncia tenha sido boa, conforme os
atores acima, além de atender bem é importante superar as expectativas

dos clientes, sejam eles internos, sejam eles externos.
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C6 - Atuar voltado para a area de gestdo, desenvolvendo esforcos
variados para atender o mercado de trabalho, mantendo-se, no caminho

da responsabilidade profissional, critico e ético.

A competéncia C6 pressupde a importancia de o aprendiz estar
sempre preparado para as exigéncias do mercado de trabalho, com
responsabilidade profissional, senso critico e ético. Para isso, torna-se
necessario aprender a vida toda (DELORS, 2003), desenvolvendo seu
potencial profissional, critico e ético, o que também afirmam Zabala e
Arnau (2010, p. 65): “a escola atual ndo foi pensada para realizar a

formacéao integral da pessoa”.

O programa de aprendizagem tem sua duracdo limitada pelo
contrato de aprendizagem, que, conforme Brasil (2000), pode ser de até
dois anos. Caso o aprendiz ndo seja efetivado na empresa, necessitara
buscar outra oportunidade no mercado de trabalho. Considerando a
necessidade do cumprimento da cota de pessoas com deficiéncia por parte
das empresas, o0 aprendiz com deficiéncia que passou pelo programa de
aprendizagem podera ter facilitados seu acesso e permanéncia no
mercado de trabalho. Porém, esse acesso dependera muito de seu proprio
empenho e, levando-se em conta que as opinides para essa competéncia
ficaram entre 60% e 80% (regular e bom), entende-se importante investir
em sua melhora, para que consiga com maior facilidade permanecer no

mercado de trabalho.

C7 - Compreender a estrutura e funcionamento da empresa e, com base
nos seus objetivos, buscar propor acdes inovadoras que visem a maior

produtividade da empresa.

A competéncia C7 foi avaliada por parte dos tutores e professores

em 80%, enquanto a opinido dos proprios aprendizes demonstra
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necessidade de melhorar esse quesito (60%). Essa avaliacdo ¢€
importante, a medida que demonstra que os aprendizes tém consciéncia
da necessidade de melhorar. Considerando a concorréncia entre as
empresas pela busca de clientes e a consequente necessidade de
exceléncia no atendimento em um mercado altamente competitivo e
globalizado, essa competéncia parece ser imprescindivel a um profissional
que deseje manter-se atualizado e colaborativo. Para Aradjo e Schmidt
(2006, p. 243), “um dos motivos para isso parece ser a globalizacdo dos
mercados, que exige das empresas um grau maior de produtividade a
baixos custos”. Ainda para Araujo e Schmidt (2006, p. 243), “tais
exigéncias, para serem cumpridas, requerem trabalhadores cada vez mais
capacitados profissionalmente, tanto no que se refere a escolarizacdo

quanto a especializacdo para o desempenho de funcdes técnicas”.

C8 - Conceituar o direito, entendendo seus direitos e deveres garantidos
pela Constituicdo Federal, conhecendo a estrutura organizacional do

Estado, a hierarquia das leis e a triparticao dos poderes.

A partir da observacéo do plano de curso, verifica-se que, durante
as atividades tedricas do programa, no desenvolvimento dessa
competéncia, os aprendizes estudam a legislacdo e tém ciéncia de seus
direitos e deveres, previstos na legislacdo da aprendizagem (BRASIL,
2000), além dos direitos garantidos por lei as pessoas com deficiéncia,
tais como acessibilidade, saude e assisténcia social, educacao, trabalho,
transporte, cultura, lazer e iseng¢des entre outros itens (OAB, 2007). Esses
estudos podem justificar a avaliacdo dos atores, ja que tutores e
professores avaliam o desenvolvimento dos aprendizes em 80%, 0 que
demonstra um bom resultado; ja os aprendizes avaliam o proprio

desenvolvimento em 100%.



119

C9 - Concretizar os objetivos da empresa mediante o uso dos canais de

comunicacao nos diferentes niveis da organizacao.

Utilizar os canais de comunicacdo nos diferentes niveis de
organizacao pressupde, de acordo com Peter F. Drucker (2000), Braga
(2004) e Brasil (2000), investimentos que tornem o aprendiz capaz de
expressar-se, utilizando diversas ferramentas de maneira adequada e
eficiente. Para essa competéncia, observa-se que a avaliacao foi igual
para os trés atores (80%). Percebe-se também que os objetivos das
empresas e O uso dos canais de comunicacdo estdo sendo bem-
assimilados, o que pode ser confirmado pela média entre as fases, em que

se verifica um aumento de 7 pontos percentuais em F3.

C10 - Conhecer as diversas teorias da Administracdo, suas caracteristicas
principais, seus antecedentes historicos, suas possibilidades de aplicacéo e
seus principais expoentes; ldentificar a estrutura organizacional de uma

empresa padrao, seus departamentos e funcionamento.

hY

Com relacdo a competéncia C10 — conhecimento da estrutura
organizacional de uma empresa — os dados revelam que professores e
aprendizes a avaliaram em 80%, enquanto, para os tutores, a avaliacdo
ficou em 60%. No comparativo entre as fases, em F3, houve aumento no
desenvolvimento dessa competéncia. Para o desenvolvimento dessa
competéncia, entende-se, de acordo com Chiavenato (1983, p. 21), ser
necessario o conhecimento das diversas teorias da administracdo, suas
caracteristicas principais, seus antecedentes histéricos e suas
possibilidades de aplicacdo. Esses conhecimentos sdo previstos no plano
de curso e compdem as avaliacbes de conteudo sobre o assunto. Entende-
se que a avaliacdo de aprendizes e professores pode ter sido pautada

nessas avaliacfes, pois essa competéncia requer bom estudo da teoria.
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Cl1l1l - Conhecer os servicos de escrituracdo, manuais, mecanicos e
eletronicos, organizando as informacgdes, identificando o balanco

patrimonial, a situacdo econdmico-financeira e patrimonial da empresa.

Para C11, percebe-se que o0s requisitos para o desenvolvimento
dessa competéncia sao fundamentalmente trabalhados durante as
atividades praticas. Os tutores, que estdo no cotidiano da empresa
acompanhando os aprendizes, avaliaram essa competéncia em 80%,
assim como os professores, o que remete a um bom desenvolvimento. Ja
na opinido dos aprendizes, essa avaliacdo foi regular. A competéncia
requer conhecimentos de escrituracdo manual, mecéanicos e eletrénicos,
organizando as informacdes, identificando o balanco patrimonial, a
situacdo econdmico-financeira e patrimonial da empresa. Os
conhecimentos previstos nessa competéncia vao além do dominio de
habilidades motoras, formacao geral e solida base tecnoldgica (LEITE e
SHIROMA, 1995, p.11). Como outras competéncias ja discutidas neste
trabalho, essa também requer do profissional um constante
desenvolvimento. Nesse sentido, julga-se prematuro supor que o aprendiz
jA tenha esse dominio, pois se acredita que, com o tempo, esses
conhecimentos vao sendo agregados na formacgéao profissional em servico,
0O que pode ser observado pelo crescimento no percentual de

desenvolvimento da competéncia entre F2 e F3.

Cl12 - Distribuir a informacdo empresarial de forma eficaz e eficiente,
interna e externamente, utilizando-se dos meios manuais e eletrénicos

disponiveis.

A competéncia C12 ndo demonstrou crescimento entre as fases,
permanecendo estavel. A opiniao dos atores, nas duas fases, variou entre
60% (opinidao de tutores e aprendizes) e 80% (opinido de professores).

Essa competéncia trata da distribuicdo da informacdo empresarial de
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forma eficaz e eficiente, utilizando-se de meios manuais e eletrénicos, ou
seja, requer conhecimentos e habilidades de escrita e dominio de
ferramentas de informatica, como utilizacdo de e-mail. Conforme ja foi
discutido, convém lembrar que o0s aprendizes estudam em escolas
publicas e que o nivel de proficiéncia de alunos do Ensino Médio da rede
publica estadual de Sao Paulo, segundo os dados do Saresp 2009, ficaram
no nivel basico ou abaixo dele. Isso pode ter implicacdes nesse resultado.
Pela observacdo do plano de curso, o programa de aprendizagem nao
parece suprir as deficiéncias da educacao basica. Com relacdo a utilizacao
dos meios eletrénicos, na juventude em geral, percebe-se grande
familiaridade com as ferramentas de informatica. Entretanto, esses
conhecimentos n&o parecem ter colaborado para a avaliacdo, que foi

considerada regular por parte de aprendizes e tutores.

C13 - Efetuar a leitura dos ambientes empresariais e suas estruturas.

Para C13, exige-se leitura dos ambientes empresariais e suas
estruturas. Nessa competéncia, observou-se uma variagdo interessante.
Nas duas fases, os aprendizes a avaliaram em 40%, os tutores em 60% e
os professores em 80% e, pelo comparativo entre as fases, percebe-se
que ela se manteve no mesmo percentual (60%). Analisando-se a
competéncia pelo plano de curso do programa, percebe-se que se trata de
uma das mais complexas, inclusive no que diz respeito a sua avaliacao,
pois fazer a leitura dos ambientes empresariais pressupde conhecimentos,
habilidades, atitudes e valores muito além do esperado para um aprendiz.
A leitura do ambiente empresarial requer que, além de qualificar-se, o
aprendiz seja capaz de utilizar essa qualificacdo, ampliando seus
conhecimentos e conhecendo muito bem o ambiente empresarial em que
esta inserido. Conforme Zarifian (2003, p. 36), [...] a qualificacdo é a
“caixa de ferramentas” que o assalariado tem. A competéncia diz respeito

a maneira de utilizar concretamente essa caixa de ferramentas, de
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emprega-la. Ou seja, uma coisa é ter estudado sobre os ambientes

empresariais, outra coisa € conhecé-los de fato.

Cl4 - Elaborar textos dentro da norma culta da lingua portuguesa,

desenvolvendo-os conforme a estética e estilo usuais na empresa.

No comparativo entre as fases, a competéncia Cl14 também se
manteve estavel (80%). Percebe-se variacdo entre 60% (opinido dos
aprendizes) e 100% (opinidao dos professores), enquanto os tutores a
avaliaram em 80%. A opinido, portanto, ficou entre os conceitos regular e
bom, denotando necessidade de melhoria constante. Ao que parece, cabe
ao aprendiz exercitar a escrita e a leitura de todos os géneros, inclusive
de documentos da empresa, o que lhe possibilitara uma redagao melhor,
bem como uma comunicacdo mais eficiente. Zarifian (2001, p. 119),
discutindo os desafios de uma comunicacdo bem-sucedida, menciona que
a boa comunicacdo ndo requer apenas comunicar, mas essa comunicacao
precisa trazer algo novo, “diferente em relagdo ao que as pessoas ja
sabem”. Entende-se com Zarifian (2001) que a comunicagdo por meio de
textos, ou outro recurso, precisa despertar no destinatario interesse pela

inovacgao trazida pela mensagem, mesmo que o tema seja recorrente.

C15 - Encorajar o sentido de justica e decéncia na vida pessoal,

profissional e organizacional com ética e cidadania.

A competéncia C15, que trata essencialmente de ética e cidadania,
foi avaliada, nas duas fases, entre 60% na opinido de aprendizes e tutores
e em 80% na opinidao dos professores, demonstrando estabilidade. Essa
avaliacdo mostra que a maioria dos aprendizes apresenta bom
comportamento ético e cidadao, tanto no ambito da aprendizagem teodrica
quanto da pratica. Para Zabala e Arnau (2010, p. 61), “delega-se aos

poderes publicos a promoc¢ado de acbBes para garantir a educacdo dos
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cidaddos em todas as suas capacidades, enfatizando especialmente
aquelas relacionadas aos valores e aos principios éticos considerados
fundamentais”. Nesse sentido, pelo resultado expresso nas opinides
acerca dessas competéncias, pode-se inferir que a vivéncia profissional
também pode contribuir para a formacao integral do cidadao, ajudando a
promover valores e comportamentos éticos, que nao devem ficar somente

a cargo do poder publico.

C16 - Executar rotinas de apoio na area de recursos humanos. C17 -
Executar servicos de apoio nas areas de recursos humanos,

administracdo, financas e logistica.

A execucdo de rotinas de apoio na area de recursos humanos e
gestdo de pessoas € imprescindivel na rotina da aprendizagem, pois é
fator importante em todas as empresas e para o profissional da area de
Gestdo/Administracao (BRASIL, 1999a). A competéncia C16 foi avaliada,
nas duas fases, entre 60% e 80%, n&o tendo havido aumento nos
percentuais de ambas. E, novamente, a opinido dos aprendizes e tutores
apresentou indice menor do que a dos professores. Para C17, a avaliacdo
dos trés atores, nas duas fases, ficou em 80%, 0 que demonstra uma
uniformidade de opinides. Embora a maioria das opinides tenha ficado em
80%, entende-se importante a atencdo por parte dos aprendizes e tutores
na busca da melhoria constante, especialmente para 0s que exercem
funcgdes junto as areas de recursos humanos e auxiliam na gestdo de

pessoas (DUTRA, 2001, p. 19).

C18 - Executar servicos gerais de escritorio.

Na execucdo de servicos gerais de escritdrio, requisito da
competéncia C18, o desenvolvimento foi bem-avaliado por todos os atores

(80%) e também ficou estavel entre as fases. Essa avaliacdo demonstra
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que, na percepcao dos atores, o trabalho desses aprendizes com
deficiéncia esta sendo bem-feito nas empresas, especialmente
considerando-se que todos atuam nos escritérios, nas areas
administrativas e, constantemente, lidam com documentos, rotinas de
escritorio e organizacdo de processos, que, segundo Resende (2004), nado
podem ser descuidados pelas empresas, pois 0S processos, quando
organizados por meio de uma rotina bem-definida, garantem grande parte

da produtividade de uma empresa.

C19 - Gerar informacgdes na organizacao (recebimento, triagem, registro,
multiplicacdo, acompanhamento, seguranca, guarda, acesso, permanéncia

e destruicao de maneira eficaz e eficiente).

Essa competéncia é decisoOria, quando o assunto é competitividade.
Além de boa qualificacdo, ela requer dedicacdo e postura ética por parte
dos aprendizes, que precisam ter cuidado e discricdo no contato com
informacdes sigilosas, como acontece, por exemplo, no caso do trabalho
em bancos, que contam com uma politica de seguranca da informacdo. Os
aprendizes que conseguem demonstrar essa competéncia certamente sao
valorizados por seu potencial de desenvolvimento futuro, que agregara
valor a equipe. De acordo com Zarifian (2001, p. 117), “a competéncia
nao substitui a profissdo, mas lhe da um novo significado”. Em F2, a
avaliacao dos aprendizes foi de 40%, dos tutores 80% e dos professores
60%, com conceito variando entre ruim e bom. Em F3, houve aumento de
13,33 pontos percentuais, ficando a opiniao dos aprendizes em 60% e a
de tutores e professores em 80%, com variacdo de regular a bom.
Percebe-se, portanto, que o desenvolvimento da competéncia melhorou

com o passar do tempo.

C20 - Organizar e aplicar técnicas adequadas de selecdo e classificacdo

para o arquivamento de documentos, periddicos, livros e manuais.
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Na opinido dos atores, para a competéncia C20, houve aumento de
6,67% em F3. Nas duas fases, a avaliacdo ficou entre 40% e 80%,
variando entre ruim e bom. Note-se que, apenas na primeira fase, os
aprendizes opinaram em 40%. Nas demais opinifes, tém-se percentuais
entre 60% e 80%. Na avaliacdo dos tutores para as duas fases, temos o
percentual de 60% (regular). Para Zarifian (2001, p. 146), “uma situagao
€ um problema ou um conjunto de problemas que o sujeito deve
enfrentar” e “uma situacdo € um resultado a alcancar, referente a um
desafio”. Para o autor, “a dimensdo do evento acentua o problema, ou o
revela ou o faz aparecer”. Assim, dependendo da situacdo para a qual o
aprendiz precisa dar respostas com seu trabalho, terd que dar respostas
diferenciadas, pois as situagdes no trabalho n&o s&o iguais e trazem novos
desafios que precisam ser gerenciados. Para tanto, a intervencédo do tutor
€ importante, a medida que o aprendiz pode ainda necessitar de
maturacdo no processo de tomada de decisdes para resolver problemas
(PERRENOUD, 1999).

C21 - Perceber-se como cidaddo e compreender os direitos e deveres de
outros, comparando as diversas condicOoes em diferentes tempos e

espacos.

Perceber-se como cidadédo e reconhecer os direitos e deveres dos
outros, comparando as diversas condicées, em diferentes tempos e
espacos, solidarizando-se com aqueles que ainda n&do tém seus direitos
reconhecidos, s&o aspectos importantes ndao s6 para a formacgao
profissional, mas também para o desenvolvimento do ser humano
integral. O estudo da legislacdo da aprendizagem e da pessoa com
deficiéncia, durante o programa de aprendizagem, promove reflexdes
interessantes sobre essa competéncia. Nesse sentido, em F2 e F3, a
competéncia C21 foi avaliada com indices entre 60% e 80% e houve

manutencdo do percentual entre as fases. Os aprendizes a avaliaram em
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menor grau (regular). Isso requer melhor reflexdo sobre como estdo
sendo trabalhados os conteudos previstos no plano de curso, no que se
refere ao desenvolvimento do comportamento cidaddo, priorizado pelo
Ministério do Trabalho e Emprego no trabalho com o0s componentes

curriculares dos programas de aprendizagem®.

C22 - Preencher documentos. C23 - Preparar relatorios, formularios e

planilhas.

O preenchimento de documentos (C22) é bem-feito segundo a
avaliacao de aprendizes e tutores (80%) e regular na opinido dos
professores (60%). Esse aspecto precisa ser melhorado, pois, na
aprendizagem teodrica, o professor trabalha com esses registros, até com
maior frequéncia do que nas empresas muitas vezes. De acordo com o
plano de curso, sdo ensinados procedimentos de preenchimento de varios
documentos utilizados nas empresas. Esses procedimentos requerem
atitudes dos aprendizes, no sentido do exercicio a partir das situacdes
apresentadas no trabalho, durante a aprendizagem pratica (ZABALA;
ARNAU, 2010). A necessidade de melhoria também ficou evidenciada na
competéncia C23, que trata da preparacdo de relatérios, formularios e
planilhas. Para as duas competéncias, a média entre as opinides manteve-

se inalterada, demonstrando estabilidade em seu desenvolvimento.

C24 - Prestar apoio logistico.

Para a competéncia C24, as opinides ficaram entre 40% e 100% nas
duas fases, ndo demonstrando alteracdo no percentual entre elas. A

opinido dos aprendizes (40%, ruim) chama a atencdo e sugere

® Ministério do Trabalho e Emprego: <www.mte.gov.br/aprendizagem>. Acesso em: 20 nov. 2010.



127

necessidade de melhor analise. Considerando-se que, segundo Oliveira
(2006 p. 1),

logistica é o conjunto de Planejamento, Operacdo e Controle de
Fluxo de Materiais, Mercadorias, Servicos e Informacfes da
Empresa, integrando e racionalizando as funcdes sistémicas desde
a Producao até a Entrega, assegurando vantagens competitivas na
Cadeia de abastecimento e a consequente satisfacdo dos clientes,

entende-se que prestar apoio logistico, apesar de referir-se apenas ao
apoio, requer do aprendiz conhecimentos bastante amplos de todo o
conjunto acima descrito, bem como das fungdes sistémicas que
compreendem desde a producado até a entrega de produtos. E essa pode
ser uma competéncia complexa para os aprendizes. Percebe-se que, na
opinido dos tutores, a avaliacédo foi o dobro da dos aprendizes 80% (bom).
Presume-se que eles tenham esse entendimento e que a avaliacdo deles
possa estar mais proxima da realidade dos aprendizes, tendo em vista a
visdo ampliada que possuem da cadeia de abastecimento de uma

empresa.

C25 - Redigir, de forma concisa, coerente e adequada, em lingua
portuguesa, documentos, utilizando como usuario as ferramentas do

Windows/Office.

Comunicar-se com eficacia de forma verbal e escrita, utilizando
e-mail, telefone, fax e pessoalmente, caracteristicas expressas ha
competéncia C25, requer, além de conhecimentos da Lingua
Portuguesa, conhecimentos das ferramentas de informatica e outros
recursos de comunicacao. Na avaliacdo dos atores, observou-se, em
F2, variacdo entre 40% e 80% (ruim e bom) e, em F3, entre 60% e
100% (regular e bom). No comparativo entre as fases, houve aumento
do percentual da ordem de 13,33%, 0 que aponta para seu

desenvolvimento com o passar do tempo. Novamente, a analise
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remete ao baixo nivel em Lingua Portuguesa nas escolas publicas

(SARESP, 2009), o que pode ter contribuido para essas opinides.

C26 - Ser capaz de transitar por areas diferentes, atuar coletivamente,

assumindo sua qualificacao.

Essa competéncia foi avaliada entre 60% e 80% em F2 e entre 60%
e 100% em F3. A avaliacdo mais alta (100%) foi feita pelos tutores e a
mais baixa (60%) pelos aprendizes. Pelo acompanhamento das atividades
dos aprendizes durante o tempo da pesquisa, notou-se que eles
permaneceram em apenas uma area, exercendo atividades diferenciadas.
Talvez a avaliacdo mais baixa por parte dos aprendizes deva-se ao fato de
eles ndo terem tido experiéncias em outras areas. Ja na opinidao dos
tutores, embora os aprendizes ndo tenham transitado por diferentes areas,
demonstraram capacidade de atuar nelas. Assim, percebe-se um
alinhamento ao referencial de Educacao Profissional de cursos técnicos para
a area de gestao, o qual pressupoOe flexibilidade por parte do profissional

que pretende atuar nas areas administrativas (BRASIL, 1999a).

C27 - Ter capacidade de aprendizagem e formacédo continua, estando,

assim, em conformidade com as exigéncias atuais do mundo do trabalho.

Segundo Delors (2003), a capacidade de aprender a aprender € um
dos aspectos fundamentais para o ser humano, tanto pessoal como
profissionalmente. A competéncia C27, que requer a capacidade de
aprendizagem e formacdo continua de acordo com as exigéncias do
mundo do trabalho, reforca a necessidade de estar em constante
aprendizagem. E essa aprendizagem néo deve ser incentivada apenas pelo
programa de aprendizagem ou por outros incentivos, mas sim pela propria
busca constante do profissional. A avaliacdo entre 80% e 100% denota

um bom desempenho nesse quesito. Entre as fases, houve um avanco em
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torno de 14 pontos percentuais, demonstrando crescimento na conviccao

da necessidade de aprender para a vida toda.

C28 - Ter conhecimento sobre calculos salariais, horas-extras, férias,
descontos, encargos sociais e impostos, elaborar folha de pagamento,

rescisao contratual, guias dos encargos e demais obrigacdes trabalhistas.

A competéncia C28, em F2, traz percentagens entre 40% (ruim) e
80% (bom), sendo que a avaliacdo de 40% foi feita pelos tutores. Essa
avaliacdo, ao que parece, tem sua relevancia, pois 0s tutores conseguem
na aprendizagem pratica identificar aspectos em que o0s aprendizes
precisam melhorar. No entanto, em F3, todos os atores a avaliaram em
80%.

C29 - Ter conhecimento sobre notas fiscais, faturas, duplicatas, borderos,
cheques, classificando e escriturando todas as operacdes. C30 - Tratar de
documentos variados, cumprindo todo o procedimento necessario

referente a eles.

Para as competéncias C29 e C30, que tratam de preenchimento de
documentos e conhecimentos de rotinas administrativas, tém-se
percentuais entre 60% e 80% para C29 e 40% e 100% para C30 na Fase
2. A opinido de 40% foi por parte dos aprendizes. A competéncia C29 nao
apresentou diferenca no percentual entre as fases. Ja a C30 apresentou
crescimento em torno de 7%. Considerando-se as semelhancas entre as
habilidades requeridas para C28, C29 e C30, tem-se um bom resultado, ja
que, para duas dessas competéncias, houve aumento no percentual entre

as fases.

C31 - Utilizar a informatica como instrumento facilitador registrando as

informacdes coletadas e processadas em graficos, planilhas e relatoérios.
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C31 parece ser uma competéncia essencial nas organizacdes, tendo
em vista a necessidade de discernimento e de rapidez no registro e
processamento das informacdes, o pouco tempo disponivel e uma grande

quantidade dessas informagdes. Assim:

Apenas informagbes essenciais devem ser comunicadas, pois as
pessoas estardo muito ocupadas. Elas dependem de aparelhos
eletrénicos portateis e de comunicagcdo movel. O que vemos hoje
com os laptops e o correio eletrénico, é que essa tendéncia deve
aumentar. Além disso, a organizacdo do futuro precisara de
ferramentas mais sofisticadas, muitas das quais ja estao surgindo,
como a Internet e a intranet (HANAKA e HAWKINS, 2000, p. 194).

O uso do Excel, competéncia C31, na opiniao dos trés atores, ficou
em 80% (bom) em F2 e F3 para aprendizes e professores e em 100%
(6timo) para tutores. Pelas opinides, apenas um dos aprendizes

desenvolveu essa competéncia.

C32 - Utilizar as técnicas de gestdo como assessor/assistente; administrar
relacionamentos e conflitos, como mediador das rela¢cfes; subsidiar a
equipe com dados e informagdes para a tomada de decisOes; ser o elo
entre o executivo e clientes internos e externos; portanto, ser polivalente,
ter formacdo eclética, investir no autoconhecimento; conhecer as

necessidades de mercado e das empresas.

A competéncia C32 requer do aprendiz a utilizacdo de técnicas de
gestao como assessor/assistente; administrar relacionamentos e conflitos
como mediador das relagdes; subsidiar a equipe com dados e informacoes
para a tomada de decisdes; ser o elo entre o executivo e clientes internos
e externos; portanto, ser polivalente, ter formacdo eclética, investir no
autoconhecimento, conhecer as necessidades de mercado e das
empresas. Essa competéncia parece ser bastante complexa, a medida que

pressupde, como seu proprio texto afirma, que o aprendiz seja
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polivalente. Nesse sentido, conforme o Parecer CNE/CEB n® 16/99, “um
exercicio profissional competente implica um efetivo preparo para
enfrentar situacdes inesperadas, previsiveis e imprevisiveis, rotineiras e
inusitadas, em condi¢cdes de responder aos novos desafios profissionais”
(BRASIL, 1999b). O mesmo parecer afirma que o profissional precisa ser
criativo, inovador, empreendedor e demonstrar resultados eficazes, com
capacidade de se autodesenvolver e se autogerenciar. A opinido dos
professores, tutores e aprendizes ficou entre 80% e 100% nas duas fases,

nao se percebendo aumento no percentual entre elas.

6.3 Conclusao da discussao dos resultados

Conforme a Tabela 5, para a Fase 1, a média de aprendizes que
desenvolveu as competéncias, na opinido deles proprios, foi de 80%, dos
tutores de 72% e dos professores de 86%. A média entre a opinido dos
atores foi de 79%, o que, conforme a Tabela 4, equivale ao conceito

“bom”.

Os resultados da avaliacdo das 32 competéncias nas Fases 2 e 3
indicaram que 17 delas aumentaram de escore, na média, na Fase 3, 14
permaneceram no mesmo escore obtido na Fase 2 e uma delas diminuiu o

escore na Fase 3.

A competéncia 1, que diminuiu o escore, estabelece a compreensao
da estrutura e funcionamento [...], portanto, parece ser uma competéncia
que requer atencao por parte das pessoas envolvidas, com orientacdo

profissional aos jovens com deficiéncia.

Nesse mesmo sentido, outras 14 competéncias nao registraram

aumento de escore, conforme o observado na Tabela 7.
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A avaliacdo da maioria das competéncias melhorou ou se manteve
estavel. Apenas uma delas apresentou queda. Portanto, os dados revelam
um bom desenvolvimento de competéncias ao longo do tempo em que 0s

aprendizes frequentaram o programa.

Conforme discutido anteriormente, no que se refere a F2 e F3, a
avaliacao também foi obtida a partir das opinides dos atores, que,

novamente, basearam-se nas condi¢cOes de avaliacdo de que dispunham.

Nessas fases, diferentemente de F1, os aprendizes permaneceram
quatro dias por semana em atividades praticas nas empresas e um dia por
semana em teoria na Espro. Dai se entende que os tutores fizeram sua
avaliacdo com maior propriedade, pois, durante as atividades, puderam
diagnosticar a resolucdo de situacdes-problema que evidenciam o
desenvolvimento das competéncias. Os professores, por sua vez, também
puderam opinar a partir da vivéncia semanal com os aprendizes. Embora
contando com menor tempo do que os tutores, eles tém o diferencial de
trabalhar a teoria a partir de casos na pratica empresarial. JA os
aprendizes, por transitarem entre a teoria e a pratica, conseguem ter uma
visdo privilegiada dos dois contextos. Nesse sentido, a opinido deles

torna-se bastante valiosa.

Os programas de aprendizagem podem ter duracdo de até dois anos
(BRASIL, 2000) e o programa em estudo nesta pesquisa também foi
estruturado para que o0s aprendizes permanecam até dois anos em

aprendizagem.

Considerando-se que, no momento da coleta dos dados em F3, os
aprendizes estavam ha oito meses no programa e apresentaram melhora
no desenvolvimento de competéncias, entende-se que 0s que

permanecerem até o final do programa poderdo melhorar ainda mais o
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desempenho de suas competéncias profissionais. Também ha que se
considerar que, antes de F2, os aprendizes cursaram F1, fase com
duracdo de seis meses. Isso constitui um diferencial em termos de
aprendizagem, pois a capacitacdo basica é realizada antes do acesso ao

programa de aprendizagem especifica.

A dificuldade em encontrar aprendizes com deficiéncia fez a

pesquisa contar com um universo reduzido.

Acresca-se a esse contexto o fato de, em sua maioria, os aprendizes
contratados pela Espro possuirem deficiéncias fisicas, o que pode estar
relacionado ao preconceito contra algumas deficiéncias por parte do
empresariado. Segundo a RAIS, dos 100% de pessoas formalmente
empregadas durante o ano de 2009 somente 5% delas apresentavam
alguma deficiéncia visual, cegueira ou baixa visdo. Esse indice é
exatamente igual ao percentual das pessoas com deficiéncia intelectual,
superando apenas pessoas com deficiéncia multipla (1%). Enquanto isso,
as pessoas com deficiéncia fisica apresentaram um percentual de
empregabilidade de 46% e as pessoas com deficiéncia auditiva de 23%
(LOPES, 2010).
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CONSIDERACOES FINAIS

A partir do ideal de uma sociedade justa e igualitaria, €
imprescindivel garantir direitos fundamentais a todas as pessoas, em
todas as suas esferas, inclusive no mundo do trabalho. Dessa forma,
embora haja diferencas entre as pessoas, para que a sociedade seja justa
de fato e crie condicbes de acesso aos recursos inerentes a boa
convivéncia, € necessario observar caracteristicas fisicas ou psicoldgicas
que representem limites ou possibilidades, mas também proporcionar
opcdes e acesso aqueles que o desejarem ou dele necessitarem,

independentemente de sua condicéao.

As pessoas com deficiéncia tém conseguido conquistar avangos na
garantia de seus direitos e respostas as suas reivindicagdes. Isso pode ser
evidenciado em documentos como a Declaracdo de Salamanca, da qual o
Brasil € signatario e, mais especificamente no Pais, na Constituicao federal
de 1988. Em seus artigos 1° e 3°, ela prevé o respeito a dignidade da
pessoa humana, sem preconceitos ou qualquer forma de discriminacgao.
Além desses documentos, dentre outros considerados de grande
importancia na luta pela igualdade social, encontram-se 0s seguintes:
Decreto federal n® 914/93, que assegura o pleno exercicio dos direitos
individuais e sociais das pessoas com deficiéncia; Lei federal n® 8.213/91,
que, em seu artigo 93, estabelece a cota de contratacdo de pessoas com
deficiéncia pelas empresas; e Decreto n° 5.598/05, que exclui o limite de
idade para contratacOfes de aprendizes com deficiéncia por parte das
empresas (BRASIL, 2005c).

Na perspectiva da igualdade, esta o direito ao trabalho, garantido
pela Constituicdo em seu artigo 7°, inciso XXXI, que proibe “qualquer
discriminacdo no tocante a salario e critérios de admissao do trabalhador

portador de deficiéncia” (BRASIL, 1988, artigo 7°). Nesse sentido, esta
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tese buscou dar sua contribuicédo, discutindo possibilidades de inclusdo no

mercado de trabalho de pessoas com deficiéncia.

Entende-se que, mais do que incluir pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, € necessario garantir a permanéncia delas nesse
mercado. Importa ainda que elas sejam formadas para o exercicio de uma
funcado, a fim de que sejam consideradas importantes para as empresas,
também assim se considerem e néo representem somente numeros para

efeito de obrigatoriedade exigida por lei.

A Lei federal n°® 8.213/91, em seu artigo 93, obriga as empresas
com mais de 100 colaboradores a contratar um percentual de pessoas
com deficiéncia, que varia de 2% a 5% de acordo com o numero de
colaboradores. Observa-se, porém, que o numero de contratacdes ainda

se encontra abaixo dessa exigéncia.

Pesquisa realizada pela Geréncia Regional do Trabalho e Emprego
de Osasco e Regido, referente as contratacdes no setor da metalurgia do
ano de 2010, demonstra que das 97 empresas pesquisadas 46 estavam
contratando de acordo com a previsao legal ou além dela, 41 contratavam
abaixo do exigido por lei e 10 empresas a descumpriam totalmente
(BRASIL, 2011).

A resisténcia na contratacdo pode estar relacionada, conforme ja
mencionado, a queixa do empresariado de que as pessoas com deficiéncia
nao tém qualificacdo adequada para ocupar postos de trabalho que
exigem algum conhecimento. Assim, quando se veem obrigadas a
contratar por forca da fiscalizacdo do MTE, acabam por fazé-lo apenas

para cumprir a lei.
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Por essa razdo, € comum encontrar pessoas com deficiéncia em
funcbes muito elementares, o que as faz ndo se sentirem relevantes para
a empresa e contribui para que sua autoestima seja baixa. Na empresa,
essa situacdo pode reforcar atitudes paternalistas de pena ou preconceito
por parte de outros colaboradores, que acabam por valorizar a
incapacidade e ndo a capacidade dessas pessoas. Em outras palavras, a

deficiéncia passa a ser mais valorizada do que a propria pessoa.

Ainda de acordo com estudos realizados para esta pesquisa, 0S
jovens com idade entre 14 e 24 anos sdo 0S que encontram maiores
dificuldades de acesso ao emprego. E essa situacdo se agrava para 0s

jovens com deficiéncia.

Entende-se que a Educacdo Profissional pode contribuir para
melhorar esse contexto, pois pode ajudar as pessoas a desenvolver as
competéncias requisitadas pela vida e pelo mercado de trabalho, ja que,
para o bom profissional, interessa ndo somente o desenvolvimento de
competéncias profissionais, mas também de competéncias gerais que

garantam a formacédo de um ser humano integro e comprometido.

Nesse sentido, a Lei n® 10.097/00, que obriga as empresas a
contratar um percentual de 5% a 15% do total de colaboradores da
empresa como aprendiz e a matricula-los em programas de
aprendizagem, tem dado importante contribuicdo para a inclusédo de
jovens no trabalho, ainda que as contratacfes estejam aquém da meta de
800 mil contratacbes até o final do ano de 2010, estabelecida pelo
governo federal durante a | Conferéncia Nacional da Aprendizagem
Profissional, realizada em Brasilia, em novembro de 2008. Segundo dados

do MTE®, no periodo de 2009 a 2010, foram contratados 347.619

® Disponivel em: <www.mte.gov.br/aprendizagem=. Acesso em: 25 fev. 2011.
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aprendizes. O baixo numero de contratacdes, pode estar relacionado a
falta de conhecimento dos beneficios que a aprendizagem profissional,
pode trazer para as empresas. Outro fator pode estar associado a
necessidade constante de reducdo de custos por parte das empresas,

obrigadas a arcar com altas taxas tributarias.

Considerando-se que os programas de aprendizagem caracterizam-
se como programas de Educacéao Profissional, pois podem ser ofertados na
modalidade de Formacéao Inicial e Continuada ou por meio de Educacao
Profissional Técnica de Nivel Médio, entende-se que eles podem contribuir
sobremaneira para o desenvolvimento das competéncias profissionais

requisitadas pelas empresas.

Verificada a relevancia desses programas na formacdo dos jovens e
considerando o disposto no artigo 93 da Lei n® 8.213/91, este trabalho
pretendeu demonstrar a viabilidade da formacdo e o desenvolvimento de
competéncias dos aprendizes com deficiéncia por meio dos programas de

aprendizagem.

Os aprendizes desses programas tém a oportunidade de se
formarem durante a vigéncia do contrato de aprendizagem (BRASIL,
2000) e, posteriormente, de ser contratados pelas empresas, que, assim,
cumprem a exigéncia legal da cota de pessoas com deficiéncia nas
empresas (BRASIL, 1991). As pessoas contratadas, contudo, contam com
o diferencial de ja terem desenvolvido competéncias importantes para o

ingresso no mercado de trabalho.

Os programas de aprendizagem facilitam o desenvolvimento de
competéncias, pois contam com aprendizagem tedrica na instituicdo

formadora e pratica nas empresas que 0s contratam.
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A contratacao de aprendizes com deficiéncia, no entanto, ainda é
muito pequena. Isso pode estar relacionado a necessidade de as empresas
contratarem pessoas tanto para a cota de aprendizes, como para a cota
de pessoas com deficiéncia, ja que ambas sdo distintas. Com isso, acabam
optando por n&o contratar aprendizes com deficiéncia e entendem que
essa contratacdo poderia prejudicar as possibilidades de contratacdo

previstas na Lei n® 8.213/91.

Nesse sentido, a Portaria n® 92 possibilita que, durante o tempo do
contrato de aprendizagem, as duas cotas sejam contadas (SRTE/SP/MTE,
2010). Pioneira no Estado de Séo Paulo, essa iniciativa pode incentivar o
empresariado a contratar aprendizes com deficiéncia e servir de modelo

para o restante do Pais.

Considerando esse contexto, esta pesquisa buscou avaliar em que
medida os programas de aprendizagem podem dar sua contribuicdo. Em
decorréncia do pequeno numero de contratos de aprendizes com
deficiéncia, ndo foi possivel realizar a pesquisa com um numero maior
deles, optando-se por um estudo de caso em instituicdo qualificadora de

aprendizes.

Outro aspecto que merece consideracdao € o fato de os cinco
aprendizes participantes serem pessoas com deficiéncia fisica, o que pode
demonstrar uma preferéncia pelo contrato de pessoas com esse tipo de
deficiéncia. Essa preferéncia pode também estar relacionada ao fato de
deficiéncias nao fisicas despertarem ainda mais preconceito. Embora essas
deficiéncias requeiram investimentos em acessibilidade e recursos

especiais, ainda constituem situacdo mais facil de ser tratada.
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Os instrumentos utilizados para a coleta de dados apresentaram
limitacOes, pois os questionarios foram elaborados por meio da transcricao
direta das competéncias previstas nos planos de curso da Capacitacdo
Basica para o Trabalho e Programa de Aprendizagem em Técnicas Basicas
Administrativas. Vale ressaltar que, no caso dos questionarios relativos ao
Programa de Aprendizagem em Técnicas Basicas Administrativas, foram
transcritas 32 das 34 competéncias previstas no plano de curso, pois duas

delas apresentam caracteristicas comuns a outras duas.

Também ha que se considerar, no que tange aos instrumentos, que
as competéncias previstas ndo passaram por analise de juizes, pois se
consideraram fielmente as competéncias previstas pela instituicdo

pesquisada para a formacao dos aprendizes.

Dessa forma, os dados desta pesquisa demonstraram que, no
comparativo entre as trés fases em que a coleta de dados foi realizada,
houve avanco no desenvolvimento das competéncias previstas nas
matrizes de referéncia dos programas de aprendizagem da instituicao
pesquisada. Essa conclusdo demonstra a validade desses programas na

formacéo e desenvolvimento de competéncias profissionais desses jovens.

Entende-se que esta pesquisa representa importante ponto de
partida para estudos que possam contar com maior numero de aprendizes
com deficiéncia, jA que a propria legislacdo comeca a incentivar essas

contratacoes.

Cabe ainda considerar que € perfeitamente possivel a inclusdo de
pessoas com outros tipos de deficiéncias. E essa inclusdo podera crescer,
a medida que se reduzirem o0s preconceitos e que se fortalecer a crenca

na capacidade das pessoas com deficiéncia.
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Sobre a questéo, vale citar a experiéncia iniciada pela instituicdo
Pestalozzi, de Osasco/SP. Desde 2010, ela contrata aprendizes com

deficiéncia intelectual para o segmento grafico. Segundo a instituicao,

a validacao pelo Ministério do Trabalho e Emprego do Curso de
Aprendizagem da Pestalozzi de Osasco, na ocupacdo de Operador
de Acabamento Grafico, permitiu a contratacdo de seis (6)
aprendizes, com deficiéncia intelectual, no ano de 2010. Os jovens
contratados desenvolvem a aprendizagem tedrica na Pestalozzi de
Osasco e a aprendizagem pratica em empresas do ramo grafico
como a Brady do Brasil, a Braspor e a IBEP Editora Nacional. O
sucesso da inclusdo e permanéncia desses jovens no mercado de
trabalho é fruto do trabalho da equipe de profissionais
especializados, que oferece as empresas o Emprego Apoiado, ou
seja, todo o suporte e acompanhamento antes, durante e apoés a
contratacdo do aprendiz. A Pestalozzi de Osasco precisa que outras
empresas contratem mais aprendizes. Contratar pessoas com
deficiéncia € uma boa prética de responsabilidade social e coloca a
empresa no rol daquelas que valorizam a igualdade de
oportunidades e a inclusdo social (ASSOCIACAO PESTALOZZI DE
OSASCO, 2011).

Outro encaminhamento possivel seria analisar cada uma das
competéncias estabelecidas nos planos de cursos dos Programas de
Aprendizagem, com o objetivo de avaliar, com maior profundidade e rigor,
as reais possibilidades de desenvolvimento delas por parte dos

aprendizes.

Finalmente, pode-se reafirmar que os programas de aprendizagem
representam importante contribuicdo para a formacdo de pessoas com
deficiéncia. Além disso, representam a possibilidade de as empresas as
contratarem, valorizando-as e contribuindo para a eliminacdo do

preconceito, que ainda constitui entraves a essas contratacoes.



141

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

AMARAL, L. A. Mercado de trabalho e deficiéncia. Revista Brasileira de
Educacéao Especial, Piracicaba, n. 2, 1994.

ARAUJO, J. P.; SCHMIDT, A. A inclusdo de pessoas com necessidades
especiais no trabalho: A visdo de empresas e de instituicdes educacionais
especiais na cidade de Curitiba. Revista Brasileira de Educacdo Especial,
Marilia, n. 2, p. 241-254, jul./ ago. 2006.

ASSOCIAGCAO BRASILEIRA DE NORMAS TECNICAS. Adequacdo das
edificacbes e do mobiliario urbano a pessoa deficiente. Rio de Janeiro:
ABNT, 1994.

ASSOCIACAO PESTALOZZI DE OSASCO. Contratacdo de aprendizes da
Pestalozzi de Osasco. 2011. Disponivel em:
<http://www.pestalozziosasco.org.br/destaque_fram.html>. Acesso em: 9
mar. 2011.

BARATO, J. N. Educacao Profissional — saberes do 6cio ou saberes do
trabalho. Sao Paulo: Senac, 2004.

BARBOSA, F. Programa Inédito de Capacitacdo e Inclusdo de Deficientes.
2009. Disponivel em: <http://agregario.com/programa-inedito-de-
capacitacao-e-inclusao-de-deficientes>. Acesso em 05 mar. 2011.

BATISTA, S. H. S. da S. Formacédo. In: FAZENDA, lvani (Org.) Dicionario
em Construcéo: interdisciplinaridade. Sao Paulo: Cortez, 2001.

BELTRAO, D. C. Reconhecimento e construcdo da competéncia profissional
da pessoa com deficiéncia: uma andlise critica das experiéncias de
desenvolvimento em uma industria farmacéutica. Dissertacdo (Mestrado
em Administracdo) — Universidade Presbiteriana Mackenzie, Sao Paulo,
20009.

BRAGA, E. M. Competéncia em comunicagdo: uma ponte entre
aprendizado e ensino na enfermagem. 2004. 1 v. Tese (Doutorado) —
USP, S&o Paulo, 2004.

BRASIL. Constituicdo Brasileira, 1937. Disponivel em: <http://
www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constitui%C3%A7a037.htm=>.
Acesso em: 3 set. 2010.

BRASIL. Decreto-lei n©® 4.048, de 22 de janeiro de 1942a. Cria 0 Servico
Nacional de Aprendizagem dos Industriarios (SENAI). Disponivel em:
<http://www3.dataprev.gov.br/sislex/paginas/24/1942/4048.htm>.
Acesso em: 28 mar. 2011.



142

BRASIL. Decreto-lei n°® 4.481, de 16 de julho de 1942b. Dispde sobre a
aprendizagem dos industriarios, estabelece deveres dos empregadores e
dos aprendizes relativamente a essa aprendizagem e da outras
providéncias. Disponivel em: http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/
legislacao. Acesso em: 1° out. 2010.

BRASIL. Decreto n© 5.091, de 15 de dezembro de 1942c. Dispde sobre o
conceito de aprendiz, para os efeitos da legislacdo do ensino. Disponivel
em: <https://legislacao.planalto.gov.br/LEGISLA/Legislacao. >. Acesso
em: 3 abr. 2010.

BRASIL. Decreto n°® 5.452, de 1° de maio de 1943a. Aprova a
Consolidacdo das Leis do Trabalho. Disponivel em: <http://
legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao>. Acesso em: 9 set. 2010.

BRASIL. Decreto-Lei n© 6.141, de 28 de dezembro de 1943b. Lei organica
do ensino comercial. Disponivel em: <http://www.cosif.com.br/
mostra.asp?arquivo=dec-1ei6141-1943>. Acesso em: 5 jun. 2010.

BRASIL. Decreto-Lei n°® 8.622, de 10 de janeiro de 1946. DispGe sobre a
aprendizagem dos comerciarios, estabelece os deveres dos empregadores
e dos trabalhadores menores relativamente a essa aprendizagem e da
outras providéncias. Disponivel em: <http://wwwl.sp.senac.br/hotsites/
arquivos_materias/DEL_008622_ 46.pdf>. Acesso em: 9 set. 2010.

BRASIL. Decreto-Lei n® 31.546, de 6 de outubro de 1952. Dispde sobre o
conceito do Empregado  Aprendiz. Disponivel em: <http://
wwwO010.dataprev.gov.br/sislex/paginas/23/1952/31546.htm>. Acesso
em: 5 abr. 2011.

BRASIL. LDB n® 4.024, de 20 de dezembro de 1961. Fixa as Diretrizes e
Bases da Educacdo Nacional. Disponivel em: <http://www.sp.senac.br>.
Acesso em: 10 fev. 2004.

BRASIL. Constituicdo Brasileira. 1988. Disponivel em: <http://
www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constitui%eC3%A7ao0.htm=>.
Acesso em: 26 mar. 2011.

BRASIL. Estatuto da Crianca e do Adolescente (ECA). Lei n® 8.069, de 13
de julho de 1990. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/
ccivil_03/Leis/L8069.htm>. Acesso em: 9 set. 2010.

BRASIL. Lei n® 8.213, de 24 de julho del1991. Dispde sobre os Planos de
Beneficios da Previdéncia Social e da outras providéncias. Disponivel em:
<http://www81.dataprev.gov.br/sislex/paginas/42/1991/8213_ 7.htm=>.
Acesso em: 5 abr. 2011.



143

BRASIL/MAS/CORDE. Declaracdo de Salamanca e Linha de Acao sobre
Necessidades Educativas Especiais. Brasilia, 1994. Disponivel em:
<http://portal.mec.gov.br/seesp/arquivos/pdf/salamanca.pdf>. Acesso
em: 4 abr. 2011.

BRASIL. Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional — LDB n°® 9.394.
1996. Brasilia: Ministério da Educacdo. Disponivel em: <http://
portal.mec.gov.br/setec/index.php?option=content&task=view&id=73&
Itemid=198>. Acesso em: 28 mar. 2011.

BRASIL. Resolugdo CEB n© 04/1999a. Institui as Diretrizes Curriculares
Nacionais para a Educacao Profissional de Nivel Técnico. Disponivel em:
<http://www.google.com.br/search?q=Resolu%6C3%A7%C3%A30+CNE%
2FCEB+n%C2%BA.+04%2F1999+educa%C3%A7%C3%A30+profissional
&btnG=Pesquisar&hl=pt-BR&source=hp&ag=f&aqi=&aql=&ogq=>. Acesso
em: 3 fev. 2011.

BRASIL. Parecer CNE/CEB n©® 16. 1999b. Disponivel em:
<http://portal.mec.gov.br/setec/arquivos/pdf legislacao/rede/legisla_rede
__parecer1699.pdf>. Acesso em: 27 dez. 2010.

BRASIL. Ministério da Educacdo. Resolucdo CNE/CEB n°© 4, de 8 de
dezembro de 1999c. Institui as Diretrizes Curriculares Nacionais para a
Educacdo Profissional de Nivel Técnico. Disponivel em: <http://
portal.mec.gov.br/setec/arquivos/pdfl/proejaresolucao04_ 99.pdf>.
Acesso em: 28 mar. 2011.

BRASIL. Decreto n°© 3.298, de 20 de dezembro de 1999d. Regulamenta a
Lei n® 7.853, de 24 de outubro de 1989, dispde sobre a politica nacional
para a integracdo da pessoa portadora de deficiéncia, consolida as normas
de protecdo e da outras providéncias. Disponivel em: <http://
www.planalto.gov.br/ccivil/decreto/d3298.htm=>. Acesso em: 5 jan. 2011.

BRASIL. Lei n® 10.097, de 19 de dezembro de 2000. Altera dispositivos da
Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), aprovada pelo Decreto-Lei no
5.452, de 1o de maio de 1943. 2000. Disponivel em: <http://
www.planalto.gov.br/ccivil_03/Leis/L10097.htm>. Acesso em: 10 jan.
2004.

BRASIL. Resolucdo CNE/CEB n© 2, de 11 de setembro de 2001l1a. Institui
Diretrizes Nacionais para a Educacdo Especial na Educagdo Béasica.
Disponivel em: <http://portal.mec.gov.br/cne/arquivos/pdf/
CEBO201.pdf>. Acesso em: 28 mar. 2011.



144

BRASIL. Decreto n® 3.956, de 8 de outubro de 2001b. Promulga a
Convencgao Interamericana para a Eliminacdo de Todas as Formas de
Discriminacéo contra as Pessoas Portadoras de Deficiéncia. Disponivel em:
<http://portal.mec.gov.br/seesp/arquivos/pdf/guatemala.pdf>. Acesso
em: 28 mar. 2011.

BRASIL. Lei no 10.748, de 22 de outubro de 2003. Cria o Programa
Nacional de Estimulo ao Primeiro Emprego para os Jovens (PNPE),
acrescenta dispositivo a Lei no 9.608, de 18 de fevereiro de 1998, e da
outras providéncias. Disponivel em: <http://www.guiatrabalhista.com.br/
legislacao/110748.htm>. Acesso em: 7 mar. 2010.

BRASIL. MTE. Secretaria de Politicas Publicas de Emprego. Departamento
de Qualificacdo. Plano Nacional de Qualificacdo — PNQ, 2003-2007.
Brasilia: 2003b. 56 p. Disponivel em <
http://www.cinterfor.org.uy/public/spanish/region/ampro/cinterfor/ifp/spp
e/pnq.pdf>. Acesso em: 07 de mar. 2010.

BRASIL. Lei no 10.940, de 27 de agosto de 2004a. Altera e acrescenta
dispositivos a Lei no 10.748, de 22 de outubro de 2003, que cria 0
Programa Nacional de Estimulo ao Primeiro Emprego para os Jovens
(PNPE), e a Lei no 9.608, de 18 de fevereiro de 1998, que dispde sobre o
Servi¢co Voluntério, e da outras providéncias. Disponivel em: <http://
www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/lei10940.htm>. Acesso em: 9 mar.

2010.

BRASIL. Lei n® 10.877, de 4 de junho de 2004. Altera a Lei n® 7.070, de
20 de dezembro de 1982, que dispde sobre pensao especial para os
deficientes fisicos que especifica. 2004b. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-
2006/2004/1ei/110.877.htm=>. Acesso em: 5 abr. 2011.

BRASIL. Ministério da Educacdo. Secretaria. Decreto n® 5.154, de 23 de
julho de 2004c. Regulamenta o § 2° do art. 36 e os arts. 39 a 41 da Lei
n°® 9.394, de 20 de dezembro de 1996, que estabelece as diretrizes e
bases da educacédo nacional, e da outras providéncias. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-
006/2004/decreto/D5154.htm>. Acesso em: 3 fev. 2011.

BRASIL. Decreto Federal n°® 5.296, de 2 de dezembro de 2004.
Regulamenta as Leis no 10.048, de 8 de novembro de 2000, que da
prioridade de atendimento as pessoas que especifica, e n°® 10.098, de 19
de dezembro de 2000, que estabelece normas gerais e critérios basicos
para a promocao da acessibilidade das pessoas portadoras de deficiéncia
ou com mobilidade reduzida, e da outras providéncias. 2004d. Disponivel
em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil/_ato2004-2006/2004/decreto/
d5296.htm=>. Acesso em: 5 abr. 2011.



145

BRASIL. 12 Conferéncia Nacional dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia.
2005a. Disponivel em: <http://portal.mj.gov.br/conade/conferencia/
index.htm=>. Acesso em: 5 abr. 2011.

BRASIL. Decreto n® 5.626, de 22 de dezembro de 2005. Regulamenta a
Lei n® 10.436, de 24 de abril de 2002, que dispde sobre a Lingua
Brasileira de Sinais (Libras), e o artigo 18 da Lei n°® 10.098, de 19 de
dezembro de 2000. 2005b. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/
ccivil_03/_ato2004-2006/2005/decreto/d5626.htm>. Acesso em: 5 abr.
2011.

BRASIL. Decreto n°® 5.598, de 1° de dezembro de 2005. Regulamenta a
contratacdo de aprendizes e da outras providéncias. 2005c. Disponivel
em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2004-2006/2005/
Decreto/D5598.htm>. Acesso em: 5 abr. 2011.

BRASIL. Decreto n® 5.904, de 21 de setembro de 2006. Regulamenta a
Lei n® 11.126, de 27 de junho de 2005, que dispde sobre o direito da
pessoa com deficiéncia visual de ingressar e permanecer em ambientes de
uso coletivo acompanhada de cdo-guia e da outras providéncias. 2006a.
Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-
2006/2006/Decreto/D5904.htm>. Acesso em: 5 abr. 2011.

BRASIL. Lei n® 11.307, de 19 de maio de 2006. Altera a Lei n® 9.317, de
5 de dezembro de 1996, que institui o Sistema Integrado de Pagamento
de Impostos e Contribuicbes das Microempresas e das Empresas de
Pequeno Porte (SIMPLES), em funcédo da alteracdo promovida pelo artigo
33 da Lei n® 11.196, de 21 de novembro de 2005; e a Lei n® 8.989, de 24
de fevereiro de 1995. 2006hb. Disponivel em: <http://
www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2004-2006/2006/Lei/L11307.htm>.
Acesso em: 5 abr. 2011.

BRASIL. Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio
Teixeira, 2006c. Disponivel em: <www.inep.gov.br>. Acesso em: 19 jan.
20009.

BRASIL. Convénio ICMS 3, de 19 de janeiro de 2007. Concede isen¢do do
ICMS nas saidas de veiculos destinados a pessoas portadoras de
deficiéncia fisica. 2007a. Disponivel em: <http://www.fazenda.gov.br/
confaz/confaz/convenios/ICMS/2007/cv003_07.htm>. Acesso em: 5 abr.
2011.

BRASIL. Portaria MTE n°® 618, de 13 de dezembro de 2007b. Cria 0 selo de
responsabilidade social denominado "Parceiros da Juventude”. Disponivel em:
<http://www.normaslegais.com.br/legislacao/portariamte618 2007.htm>.
Acesso em: 4 fev. 2011.



146

BRASIL. Portaria MTE n© 983, de 26 de novembro de 2008a. Cria o Forum
Nacional de Aprendizagem Profissional. 2008. Disponivel em:
<www.mte.gov.br>. Acesso em: 23 jan. 2010.

BRASIL. Portaria MTE n© 1.003, de 4 de dezembro de 2008b. Cria o
Cadastro Nacional de Aprendizagem, destinado a inscricdo das entidades
qualificadas em formacao técnico-profissional metddica, relacionadas no
artigo 8° do Decreto n® 5.598. Disponivel em: <http://www.mte.gov.br/
legislacao/portarias/2008/p_20081204_1003.pdf>. Acesso em: 9 ago.
2010.

BRASIL. Diario Oficial da Unido, 2008c. Disponivel em:
<www.dou.gov.br>. Acesso em: 26 jan. 2009.

BRASIL. Secretaria de Educacéo Profissional e Tecnoldgica. Mais vagas
gratuitas no Sistema S. 2008d. Noticias Semtec. N°© 228 - 10 a 16 de
novembro de 2008. Disponivel em
<http://mecsrv04.mec.gov.br/news/boletim_semtec.asp?Edicao=200>.
Acesso em 21 de mar. 2010.

BRASIL. Portaria n® 2.185, de 5 de novembro de 2009. Disciplina a oferta
de cursos de aprendizagem profissional em nivel de técnico de ensino.
Disponivel em: <http://www.notadez.com.br/content/
noticias.asp?id=97223>. Acesso em: 23 mar. 2011.

BRASIL. MTE. Caracterisiticas do Emprego Formal segundo a Relacéao
Anual de Informacdes Sociais, 2009b. Disponivel em
<http://www.mte.gov.br/rais/resultado_2009.pdf>. Acesso em 23 mar.
2011.

BRASIL. IBGE. Pesquisa Mensal de Empregos. 2009c. Disponivel em:
<http://wwwl.ibge.gov.br/home/estatistica/indicadores/trabalhoerendime
nto/pme_nova/pmel22002crmg.shtm>. Acesso em 23 abr. 2010.

BRASIL. Portaria MTE n© 656, de 26 de marco de 2010. Cria o Selo
Parceiros da Aprendizagem. 2010. Disponivel em: <www.mte.gov.br>.
Acesso em: 23 mar. 2011.

BRASIL. MEC. 2010b. Disponivel em: <www.mec.gov.br>. Acesso em: 23
jul. 2010.

BRASIL. MTE. Geréncia Regional do Trabalho e Emprego de Osasco e
Regido. Contratacdes no setor de metalurgia. Disponivel em:
<http://www.ecidadania.org.br/?pg=noticias&id=217>. Acesso em: 5 abr.
2011.


http://www.mec.gov.br/�
http://www.ecidadania.org.br/?pg=noticias&id=217�

147

CARVALHO, T. A.; ALMEIDA, M. A. Desenvolvimento de habilidades sociais
em trabalhadores com deficiéncia fisica incluidos no mercado formal.
Anais do IV Congresso Brasileiro Multidisciplinar de Educacao Especial,
Londrina, Outubro 2007. Disponivel em: <http://www.bdtd.ufscar.br/
htdocs/tedeSimplificado//tde_busca/arquivo.php?codArquivo=3184>.
Acesso em: 3 jan. 2011.

CATTANI, A. D. Trabalho e tecnologia: dicionario critico. Petrépolis: Vozes,
1997.

CHIAVENATO, I. Introducdo a teoria geral da administracéo. 3. ed. S&o
Paulo: McGraw-Hill do Brasil, 1983.

CHOMSKY, N. Aspect de la théorie syntaxique. Paris: Le Seuil, 1971.

CORDAO, F. A. Educacdo Profissional: Cidadania e Trabalho. In Boletim
Técnico do Senac. Rio de Janeiro, v. 32, n. 1, jan./abr. 2006.

CUNHA, L. A. O ensino de oficios nos primordios da industrializacdo. Séo
Paulo: UNESP; Brasilia, DF: Flacso, 2000a.

CUNHA, L. A. O ensino profissional na irradiacdo do industrialismo. Sao
Paulo: UNESP; Brasilia, DF: Flacso, 2000b.

DELORS, J. Educagao: um tesouro a descobrir. S&o Paulo: Cortez, 2003.

DEMO, P. Educacdo profissional: mito e realidade. Revista Ser Social:
Trabalho e Cidadania, Brasilia, n. 5, p, 123-157, jul./dez. 1999.

DEMO, P. Trabalho, sentido da vida. Boletim Técnico do Senac. Rio de
Janeiro. Volume 32. n. 1, jan./abr. 2006.

DEPRESBITERIS, L. Competéncias na Educagdo Profissional — é possivel
avalia-las? 2008. Disponivel em: <http://www.senac.br/BTS/312/
boltec312a.htm>. Acesso em: 28 mar. 2011.

DIAS, A. Vagas para pessoas com deficiéncia ndo sao preenchidas. 2010.
Disponivel em
<http://www.avidacomlogan.com.br/index.php/2010/08/09/vagas-para-

pessoas-com-deficiencia-nao-sao-preenchidas>. Acesso em 19 abr. 2010.

DUTRA, J. S. (Org.). Gestao por competéncias — um modelo avancado
para o gerenciamento de pessoas. 4. ed. Sao Paulo: Gente, 2001.

FEURESTEIN, R. Instrumental enrichment: an intervention program for
cognitive modifiability. Illinois: Scott Foresman, 1980.



148

GIL, M. (Coord.). O que as empresas podem fazer pela inclusdo das
pessoas com deficiéncia. Sao Paulo: Instituto Ethos, 2002.

HANAKA, M. E.; HAWKINS, B. Organizando para a vitéria continua. In:
PETER F. DRUCKER. A organizacao do futuro: Como preparar hoje as
empresas de amanha. 4. ed. Sdo Paulo: Futura, 2000. Cap. 17, p. 187-
194.

HOUAISS, A.; VILAR, M. de S. Dicionario Houaiss da Lingua Portuguesa. 1.
ed. Sao Paulo: Objetiva, 2009.

JANUZZI, G. S. de M. A educacdo do deficiente no Brasil: dos primordios
ao inicio do século XXI. Campinas: Autores Associados, 2004.

KUENZER, A. Z. A reforma do ensino técnico no Brasil e suas
consequéncias. In: FERRETI, C.J. (Org.). Trabalho, formacéo e curriculo:
para onde vai a escola? S&o Paulo: Xama, 1999. p. 121-138.

LE BOTERF, G. Desenvolvendo a competéncia dos profissionais. Trad.
Patricia Chittoni Ramos Reuillard. Porto Alegre: Artmed, 2003.

LEITE, M. de P.; SHIROMA, E. Novas tecnologias, qualificacdo e
capacitacdo profissional: tendéncias e perspectivas na industria
metallrgica. Brasilia, ano 5, n. 65, jan./mar. 1995. p. 94-118.

LINCOLN, Y. S.; GUBA, E. G. Naturalistic inquiry. Newbury Park, CA:
Sage, 1985.

LOPES, N. RAIS 2009: Emprego para cegos... Alguém viu algum por ai?!
2010. Disponivel em: <http://www.livroacessivel.org/blog/rais-2009-
emprego-para-cegos-alguem-viu-algum-por-ai/> Acesso em 11 mai.
2011.

MACEDO, L. de. Competéncias e habilidades: elementos para uma
reflexdo pedagogica. 1999. Disponivel em: <http://www.cefetsp.br/
edu/eso/competenciashabilidades.html>. Acesso em: 2 mar. 2011.

MACHADO, W. R; EIK, R. R.Para além das cotas: as barreiras a serem
transpostas no mercado de trabalho. 2010. Disponivel em:
<http://www.estudosdotrabalho.org/anais6seminariodotrabalho/renataro
manholieikewallacerochamachado.pdf>. Acesso em 6 mai. 2011.

MANFREDI, S. M. Educacdo Profissional no Brasil. Sdo Paulo: Cortez,
2002.



149

MANZINI, E. J. Profissionalizacdo de individuos portadores de deficiéncia
mental: visdo do agente institucional e visao do egresso. 1989.
Dissertacdo (Mestrado em Educacgao Especial) — Universidade Federal de
S&o Carlos, Séo Carlos.

MANZINI, E. J. Profissionalizacdo do deficiente: alguns pontos para
discussdo que antecedem a implementacéo da pratica. In: MIURA, R. K. K.
(Org.) Educacéao Especial: formacdo de professores, ensino e integracao.
Cadernos da FCC, v. 8, n. 1, p. 143-150. Marilia: UNESP, 1999.

MANZINI, E. J. Avaliagdo de acessibilidade em escolas do ensino
fundamental. UNESP. Disponivel em: <www.reacao.com.br/
programa_sbpc57ra/sbpccontrole/textos/eduardomanzini.htm=>. Acesso
em: 20 nov. 2006.

MANZINI, E. J. (Org.); TANAKA, E. D. O. Acessibilidade: um dos caminhos
para auxiliar na inclusdo. Inclusdo e acessibilidade. Marilia: ABPEE, 2006.
Disponivel em: <http://www.scielo.br/pdf/rbee/v12n1/31989.pdf>.
Acesso em: 5 jan. 2011.

MATURO, R. R. Falta de qualificacdo € obstaculo na inclusdo de pessoas
com deficiéncia. Curitiba. 2009. Disponivel em: <
http://www.sesipr.org.br/News62content80882.shtml>. Acesso em 5 jan.
2011.

MONTEIRO, A. A organizacao de eventos corporativos. 2006. Revista
Pequenas Empresas e Grandes Negdcios. Disponivel em: * Disponivel em:
<http://pegntv.globo.com/Pegn/0,6993,LIR242696-5027,00.htmI>.
Acesso em: 5 jan. 2011.

MORIN, E. Introducdo ao pensamento complexo. Porto Alegre: Sulina,
2006.

NERI, M. et. al. Retratos da Deficiéncia no Brasil. Rio de Janeiro:
FGV/IBRE, CPS, 2003.

NEVES, J. L. Pesquisa qualitativa — caracteristicas, usos e possibilidades.
Caderno de pesquisas em Administracdo. Sao Paulo, v. 1, n. 3, 2° sem.
1996.

OAB. Guia dos direitos das pessoas com deficiéncia. OAB/FIESP. S&o
Paulo. 2007.

OIT. Convencao n© 159. Dispde sobre a Reabilitacdo Profissional e
Emprego de Pessoas Deficientes. 1983. Disponivel em: <http://
www.dhnet.org.br/direitos/sip/onu/deficiente/ lex64.htm>. Acesso em: 28
mar. 2011.


http://www.scielo.br/pdf/rbee/v12n1/31989.pdf�

150

OIT. Recomendacdo n° 195. 2004. Dispbe sobre a valorizacdo dos
recursos humanos. Disponivel em: <http://www.ilo.org/public/portugue/
region/eurpro/lisbon/pdf/rec_195.pdf>. Acesso em: 28 mar. 2011.

OLIVEIRA, L. H. Introducdo a Logistica. 2006. Disponivel em: <
http://www.administradores.com.br/informe-se/artigos/introducao-a-
logistica/11946/>. Acesso em: 02 mar. 2011.

OMOTE, S. (Org.). Inclusdo: Intencdo e realidade. Marilia: Fundepe
Publicacbes, 2004. Disponivel em: <www.fclar.unesp.br/publicacoes/
revista/polit_gest/edi8_ artigo19.pdf>. Acesso em: 3 mar. 2010.

OMOTE, S. Medidas de atitudes sociais em relacdo a inclusdo. 2005.
Disponivel em: <http://www.sbpcnet.org.br/livro/57ra/programas/
CONF_SIMP/textos/sadaoomote.htm=>. Acesso em: 5 abr. 2011.

ONU. Declaracdo Universal dos Direitos Humanos. Adotada e proclamada
pela resolucédo 217 A (111) da Assembleia Geral das Nac6es Unidas em 10
de dezembro de 1948. Disponivel em: <http://portal.mj.gov.br/sedh/
ct/legis_intern/ddh_bib_inter_universal.htm>. Acesso em: 28 mar. 2011.

ONU. Declaracédo Dos Direitos Das Pessoas Deficientes, de 9 de dezembro
de 1975. Disponivel em: <http://www.dhnet.org.br/direitos/sip/
onu/deficiente/lex61.htm>. Acesso em: 28 mar. 2011.

Organizacdo Mundial da Saude. OMS. Classificacdo Internacional de
Funcionalidade, Incapacidade e Saude. CIF [Centro Colaborador da
Organizacdo Mundial da Saude para a Familia de ClassificacOes
Internacionais, org.; coordenacdo da traducéo Cassia Maria Buchalla]. S&ao
Paulo: EDUSP, 2003.

PAM-ONU. Resolucdo ONU n° 37/52, de 3 de dezembro 1982. PROGRAMA
DE AQAO MUNDIAL PARA AS PESSOAS DEFICIENTES. 1982.

Disponivel em: <http://app.crea-rj.org.br/portalcreav2midia/documentos/
resolucaoonu37.pdf> Acesso em: 5 abr. 2011.

PAUTA SOCIAL. Meta para Contratacdo de Aprendizes Esta Longe de ser
Cumprida. 2009. Disponivel em:< http://agregario.com/meta-para-
contratacao-de-aprendizes-esta-longe-de-ser-cumprida>. Acesso em 10
mai. 2011.

PEREIRA, I. et al. Trabalho do adolescente: mitos e dilemas. Sado Paulo:
Instituto de Estudos Especiais da PUC/SP, 1994.

PERRENOUD, P. Construir as competéncias desde a escola. Porto Alegre:
Artmed, 1999.



151

PESCUMA, D.; CASTILHO, A. P. F. Referéncias Bibliograficas — um guia
para documentar suas pesquisas, incluindo Internet, CD-Rom, multimeios.
3. ed. Séo Paulo: Olho d’agua, 2003.

PETER F. DRUCKER FOUNDATION. A organizagdo do futuro: como preparar hoje

as empresas de amanha. S&o Paulo: Futura, 2000.

PLACUCCI, L. Programa Febraban de Capacitacdo Profissional e Inclusao
de Pessoas com Deficiéncia no Setor Bancario. 2009. Disponivel em:
<www.pautasocial.org.br>. Acesso em: 12 jul. 2009.

POSSO, A. R. de M. Vantagens e desvantagens do trabalho em equipe.
2009. Disponivel em: <http://www.webartigos.com/articles/28027/
1/Vantagens-e-desvantagens-de-um-trabalho-em-equipe/paginal.htmi>.

Acesso em: 26 mar. 2011.

PRONKO, M. Una mirada histérica sobre algunos temas actuales de la
formaciéon professional en la Recomendacion 195 de OIT. Boletim Técnico
do Senac. Rio de Janeiro. V. 32, n. 1, jan./abr., 2006.

RATZ, L. C.; MANNING, R. Mantenha o seu cérebro vivo. 6. ed. Rio de
Janeiro: Sextante, 2000.

REHEM, C. M. Estudo sobre o perfil do professor de educacdo técnica e
contribuicbes para um projeto contemporaneo de formacdo docente no
Brasil numa perspectiva do trabalho e da educacdo no inicio do século
XXI. Dissertacdo de Mestrado. Universidade Federal Rural do Rio de
Janeiro. Rio de Janeiro. 2005, 176 p.

RESENDE, E. A forca e o poder das competéncias. Rio de Janeiro:
Qualitymark, 2004.

RIBAS, J. B. XXIV Férum Serasa de Empregabilidade da Pessoa com
Deficiéncia. 2011. Disponivel em: <http://www.serasaexperian.com.br/
release/noticias/2011/noticia_00389.htm>. Acesso em: 23 mar. 2011.

RIO DE JANEIRO. Fundacédo de apoio a escola técnica, 2010. Disponivel
em:
<http://www.faetec.rj.gov.br/index.php?option=com_wrapper&view=wra
pper&ltemid=71>. Acesso em: 3 fev. 2010.

R10O GRANDE DO SUL (Estado). Superintendéncia doe Educacao
Profissional. 2010. Disponivel em
<http://www.educacao.rs.gov.br/pse/html/educ_prof.jsp?ACAO=acaol>.
Acesso em: 3 fev. 2010.


http://www.pautasocial.org.br/�
http://www.faetec.rj.gov.br/index.php?option=com_wrapper&view=wrapper&Itemid=71�
http://www.faetec.rj.gov.br/index.php?option=com_wrapper&view=wrapper&Itemid=71�
http://www.educacao.rs.gov.br/pse/html/educ_prof.jsp?ACAO=acao1�

152

RUTHES, R. M.; FELDMAN, L. B.; CUNHA, I. C. K. O. Foco no cliente:
ferramenta essencial na gestado por competéncia em enfermagem. Revista
Brasileira de Enfermagem. Universidade Federal de S&o Paulo.
Departamento de Enfermagem p. 317-321. S&o Paulo. 12/12/20009.
Disponivel em: <http://www.scielo.br/pdf/reben/v63n2/23.pdf>. Acesso
em: 16 jan. 2011.

SAO PAULO (Estado). Ministério do Trabalho e Emprego. Delegacia
Regional do Trabalho no Estado de S&o Paulo. Secdo de Fiscalizacdo do
Trabalho. Manual de Orientacdo Aprendizagem Profissional. 2002.

SAO PAULO (Estado). Decreto 3.298, de 20 de dezembro de 1999.
Regulamenta a Lei 7.853/89. Dispbe sobre a politica nacional para a
integracdo da pessoa portadora de deficiéncia, consolida as normas de
protecdio e d& outras providéncias. Disponivel em: <http://
saci.org.br/?modulo=akemi&parametro=4226>. Acesso em: 5 abr. 2011.

SAO PAULO (Estado). Portaria SRTE/SP/MTE n° 92, de 6 de outubro de
2010. Estabelece medidas a serem adotadas no ambito da
Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego do Estado de Sao
Paulo, visando a celebracdo de pactos para a inclusdo das pessoas com
deficiencia no mercado de trabalho. Disponivel em: <http://
blog.galvaoadv.adv.br/2010/11/01/portaria-srtespmte-n%C2%BA-92-de-
06-de-outubro-de-2010>. Acesso em: 5 abr. 2011.

SAO PAULO (Estado). Centro Paula Souza. 2010b. Disponivel em
<http://www.centropaulasouza.sp.gov.br/Ete/Escolas/Escolas_ETEs.htmi>
. Acesso em: 3 fev. 2010.

SARESP. Resultados do Sistema de avaliacdo do rendimento escolar do
Estado de Sao Paulo. 2009. Disponivel em: <www.saresp.fde.sp.gov.br>.
Acesso em: 9 fev. 2010.

SAVIANI, D. Escola e Democracia: teoria da educacao, curvatura da vara,
onze teses sobre educacéo politica. 40 ed. Campinas: Autores Associados,
2008 (Colecéao polémicas do nosso tempo, vol. 5).

SEMINARIO DA REGIAO SUL, PROTECAO INTEGRAL PARA CRIANCAS E
ADOLESCENTES, 2000, Florianopolis. Anais. Florianopolis: Delegacia
Regional do Trabalho, 2001.

Disponivel em: <http://www.periodicos.udesc.br/index.php/percursos/
article/viewFile/1434/1207>. Acesso em: 5 abr. 2011.

SILVA, A. G. A educacéao profissional de pessoas com deficiéncia mental: a
histéria da relacdo educacdo especial — trabalho na APAE-SP. 260 p.
2000. Tese (Doutorado em Educacdo) — Universidade Estadual de
Campinas, Campinas, 2000.


http://www.centropaulasouza.sp.gov.br/Ete/Escolas/Escolas_ETEs.html�

153

TANAKA, E. D. O.; RODRIGUES, R. R. J. Em busca de novas expectativas
de trabalho para o portador de deficiéncia mental. In: MARQUEZINE, M. C.
et al. (Orgs.) Incluséo. Londrina: Eduel, 2003, p. 323-330.

TANAKA, E. D. O.; MANZINI, E. J. O que os empregadores pensam sobre
o trabalho das pessoas com deficiéncia? Revista Brasileira de Educacdo
Especial. V. 11, n. 2, Marilia, 2005.

TANAKA, E. D. O.; MANZINI, E. J. Acessibilidade: um dos caminhos para
auxiliar na inclusado. Inclusdo e Acessibilidade. Rev. Bras. Ed. Esp., Marilia,
jan./abr. 2006, v. 12, n. 1, p. 139-142. Matrilia: ABPEE, 2006.

TANAKA, E. D. O. O desenvolvimento de uma escala de atitudes sociais
em relacdo ao trabalho da pessoa com deficiéncia. 198 p. 2007. Tese
(Doutorado em Educacédo) Universidade Estadual Paulista Jualio de
Mesquita Filho, Marilia, 2007.

VELTRONE, A. A.; ALMEIDA, M. A. Perfil da pessoa com deficiéncia no
mercado de trabalho na cidade de Sao Carlos-SP. Rev. Educ. Espec.,
Santa Maria, v. 23, n. 36, p. 73-90, jan./abr. 2010. Disponivel em:
<http://www.ufsm.br/revistaeducacaoespecial>. Acesso em: 23 fev.
2011.

WEINSTEIN, B. (Re)formacdo da classe trabalhadora no Brasil (1920-
1964). Sao Paulo: Cortez: Universidade Séao Francisco, 2000.

ZABALA, A.; ARNAU, L. Como aprender e ensinar competéncias. Porto
Alegre: Artmed, 2010.

ZARIFIAN, P. Objetivo competéncia — por uma nova logica. Sado Paulo:
Atlas, 2001.

ZARIFIAN, P. O modelo da competéncia — trajetéria historica, desafios
atuais e propostas. Sao Paulo: Senac, 2003.



154

APENDICES

APENDICE 1

Prezado(a)

Aprendiz , estamos realizando
uma pesquisa de doutorado junto a UNESP — Universidade Estadual Paulista — Campus de Marilia — FFCL —
Area de Concentracido Ensino na Educacdo Brasileira, linha de pesquisa Educagdo Especial no Brasil,
intitulada “AVALIACAO DE COMPETENCIAS PROFISSIONAIS DE APRENDIZES COM
DEFICIENCIA: UM ESTUDO DE CASO” , sob orientacdo do Professor Doutor Eduardo José Manzini. A
coleta de dados esta sendo realizada junto aos aprendizes com deficiéncia do Espro, conforme autorizado pela
superintendéncia da Instituicio e pelo Comité de Etica da Universidade. Para tanto, prezariamos contar com
sua colaboracdo no sentido de preencher a tabela adiante, assinalando com um X o campo “S” para as
competéncias que julgar ter dominio ao final da Capacitagcdo Basica para o Trabalho e “N”, caso julgue que
ndo demonstrou dominio.

Colocamo-nos a disposi¢cdo para os esclarecimentos que se fizerem necessarios pelo telefone (11)7584-
3046 e e-mail inclutrab@gmail.com

Atenciosamente, agradecemos a atencéo e contribuicgdo,

Marco Aurélio Zanote

COMPETENCIAS CAPACITACAO BASICA PARA O TRABALHO
Competéncias’ Dominio
S N

C1 Assessorar, assistir a administracdo, facilitar e coordenar informagdes.

C2 Conhecer a filosofia, a cultura e o clima da empresa, visando as suas metas e nao
somente do executivo.

C3 Investir no préprio desenvolvimento, mantendo-se permanentemente atualizado, com
plena capacidade de adaptacdes as mudancas.

C4 Proceder de forma ética no exercicio das fungoes, evitando dualidades comportamentais.

C5 Comunicar-se de forma eficaz, direta ou indiretamente, em diferentes linguagens.

C6 Gerar informacfes na organizacdo (recebimento, triagem, registro, multiplicacéo,
acompanhamento, seguranca, guarda, acesso, permanéncia e destruicdo de maneira eficaz
e eficiente).

C7 Distribuir a informacgéo empresarial de forma eficaz e eficiente, interna e externamente,
utilizando-se dos meios manuais e eletronicos disponiveis.

C8 Organizar e aplicar técnicas adequadas de selecdo e classificacdo para o arquivamento de
documentos, periddicos, livros e manuais.

C9 Compreender a estrutura e funcionamento da empresa e, com base nos seus objetivos,
auxiliar a rotina dos varios departamentos, estimulando a divisao de trabalho e o trabalho
em equipe, de forma a permitir a qualidade dos produtos e servicos.

” Para a Capacitacdo Béasica para o Trabalho foram eleitas pelo pesquisador 17
competéncias a partir da matriz de referéncia para avaliacdo fornecida pelo ESPRO —
Associacao de Ensino Social Profissionalizante.


mailto:inclutrab@gmail.com�

155

C10 | Redigir, de forma concisa, coerente e adequada, em lingua portuguesa, documentos, tais
como: cartas, oficios, memorandos, relatdrios, comunicados, mensagens diversas (fax, e-
mails); atas, procuracg@es, requerimentos, declaragdes, atestados e curriculos, utilizando
como usuério as ferramentas do Windows/Office.

C11 | Possuir visdo critica para avaliacdo de ambientes para eventos: reunides, seminarios,
congressos e outros de pequeno e médio porte.

C12 | Identificar as caracteristicas estruturais das sociedades e distinguir os diversos tipos de
pessoas juridicas.

C13 | Organizar agendas. Redigir, digitar, distribuir, acompanhar e guardar documentos.

C14 | Organizar e atualizar sistemas de ficharios, agendas de telefones e de enderecos, manuais
e eletrdnicos.

C15 | Organizar e sistematizar as ideias a serem transmitidas pelo documento escrito.

C16 | Receber, classificar, registrar, distribuir, acompanhar; guardar, destruir, multiplicar
documentos e publicacBes (livros técnicos, revistas, boletins, informativos e manuais).

C17 | Identificar, classificar, categorizar e distribuir os documentos periddicos, dando-lhes o
destino mais apropriado.

Prezado professor, estamos realizando uma pesquisa de doutorado junto a UNESP — Universidade Estadual
Paulista — Campus de Marilia — FFCL — Area de Concentracdo Ensino na Educacdo Brasileira, linha de
pesquisa Educacdo Especial no Brasil, intitulada “AVALIACAO DE COMPETENCIAS PROFISSIONAIS
DE APRENDIZES COM DEFICIENCIA: UM ESTUDO DE CASO”, sob orientagdo do Professor Doutor
Eduardo José Manzini. A coleta de dados esta sendo realizada junto aos aprendizes com deficiéncia do Espro,
conforme autorizado pela superintendéncia da Instituicio e pelo Comité de Etica da Universidade. Para tanto,
prezariamos contar com sua colaboracdo no sentido de preencher a tabela adiante, assinalando com um X o
campo “S” para as competéncias que julgar que o(a)

Aprendiz demonstrou
dominio ao final da Capacitacdo Basica para o Trabalho e “N”, caso julgue que ndo demonstrou
dominio.

Colocamo-nos a disposi¢do para os esclarecimentos que se fizerem necessarios pelo telefone (11)7584-
3046 e e-mail inclutrab@gmail.com

Atenciosamente, agradecemos a atencéo e contribuicgdo,

Marco Aurélio Zanote

COMPETENCIAS CAPACITACAO BASICA PARA O TRABALHO

Competéncias® Dominio
S N

C1 Assessorar, assistir a administracdo, facilitar e coordenar informagdes.

C2 Conhecer a filosofia, a cultura e o clima da empresa, visando as suas metas e nao
somente as do executivo.

C3 Investir no proprio desenvolvimento, mantendo-se permanentemente atualizado, com
plena capacidade de adaptacdes as mudancas.

8 Para a Capacitacdo Basica para o Trabalho foram eleitas pelo pesquisador 17
competéncias a partir da matriz de referéncia para avaliacdo fornecida pelo ESPRO —
Associacdo de Ensino Social Profissionalizante.
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C4 Proceder de forma ética no exercicio das funces, evitando dualidades comportamentais.

C5 Comunicar-se de forma eficaz, direta ou indiretamente, em diferentes linguagens.

C6 Gerar informacfes na organizacdo (recebimento, triagem, registro, multiplicacéo,
acompanhamento, seguranca, guarda, acesso, permanéncia e destruicdo de maneira eficaz
e eficiente).

C7 Distribuir a informacgéo empresarial de forma eficaz e eficiente, interna e externamente,
utilizando-se dos meios manuais e eletrdnicos disponiveis.

C8 Organizar e aplicar técnicas adequadas de selegdo e classificacdo para o arquivamento de
documentos, periédicos, livros e manuais.

C9 Compreender a estrutura e funcionamento da empresa e, com base nos seus objetivos,
auxiliar a rotina dos varios departamentos, estimulando a divisao de trabalho e o trabalho
em equipe, de forma a permitir a qualidade dos produtos e servicos.

C10 | Redigir, de forma concisa, coerente e adequada, em lingua portuguesa, documentos, tais
como: cartas, oficios, memorandos, relatdrios, comunicados, mensagens diversas (fax, e-
mails); atas, procurac@es, requerimentos, declaracdes, atestados e curriculos, utilizando
como usuério as ferramentas do Windows/Office.

C11 | Possuir visdo critica para avaliacdo de ambientes para eventos: reunides, seminarios,
congressos e outros de pequeno e médio porte.

C12 | Identificar as caracteristicas estruturais das sociedades e distinguir os diversos tipos de
pessoas juridicas.

C13 | Organizar agendas. Redigir, digitar, distribuir, acompanhar e guardar documentos.

C14 | Organizar e atualizar sistemas de ficharios, agendas de telefones e de enderecos, manuais
e eletrdnicos.

C15 | Organizar e sistematizar as ideias a serem transmitidas pelo documento escrito.

C16 | Receber, classificar, registrar, distribuir, acompanhar; guardar, destruir, multiplicar
documentos e publicacBes (livros técnicos, revistas, boletins, informativos e manuais).

C17 | Identificar, classificar, categorizar e distribuir os documentos periddicos, dando-lhes o
destino mais apropriado.

Prezado tutor, estamos realizando uma pesquisa de doutorado junto a UNESP — Universidade Estadual
Paulista — Campus de Marilia— FFCL — Area de Concentracdo Ensino na Educacéo Brasileira, linha de
pesquisa Educacido Especial no Brasil, intitulada “AVALIACAO DE COMPETENCIAS
PROFISSIONAIS DE APRENDIZES COM DEFICIENCIA: UM ESTUDO DE CASO?”, sob orientagio
do Professor Doutor Eduardo José Manzini. A coleta de dados esta sendo realizada junto aos
aprendizes com deficiéncia do Espro, conforme autorizado pela superintendéncia da Instituicédo e pelo
Comité de Etica da Universidade. Para tanto, prezariamos contar com sua colaboracéo no sentido de
preencher a tabela adiante, assinalando com um X o campo “S” para as competéncias que julgar que

o(a)

Aprendiz demonstrou
dominio na aprendizagem pratica, ao final da Capacitagdo Basica para o Trabalho e “N”, caso julgue
gue ndo demonstrou dominio.

Colocamo-nos a disposicdo para os esclarecimentos que se fizerem necessarios pelo telefone (11)7584-
3046 e e-mail inclutrab@gmail.com

Atenciosamente, agradecemos a atencéo e contribuicgdo,
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Marco Aurélio Zanote

COMPETENCIAS CAPACITACAO BASICA PARA O TRABALHO

destino mais apropriado.

Competéncias® Dominio
S N

C1 Assessorar, assistir a administracdo, facilitar e coordenar informagdes.

C2 Conhecer a filosofia, a cultura e o clima da empresa, visando as suas metas e nao
somente as do executivo.

C3 Investir no proprio desenvolvimento, mantendo-se permanentemente atualizado, com
plena capacidade de adaptacdes as mudancas.

C4 Proceder de forma ética no exercicio das fungoes, evitando dualidades comportamentais.

C5 Comunicar-se de forma eficaz, direta ou indiretamente, em diferentes linguagens.

C6 Gerar informagcfes na organizacdo (recebimento, triagem, registro, multiplicacéo,
acompanhamento, seguranca, guarda, acesso, permanéncia e destruicdo de maneira eficaz
e eficiente).

C7 Distribuir a informag8o empresarial de forma eficaz e eficiente, interna e externamente,
utilizando-se dos meios manuais e eletrdnicos disponiveis.

C8 Organizar e aplicar técnicas adequadas de selegdo e classificacdo para o arquivamento de
documentos, periédicos, livros e manuais.

C9 Compreender a estrutura e funcionamento da empresa e, com base nos seus objetivos,
auxiliar a rotina dos varios departamentos, estimulando a divis&o de trabalho e o trabalho
em equipe, de forma a permitir a qualidade dos produtos e servicos.

C10 | Redigir, de forma concisa, coerente e adequada, em lingua portuguesa, documentos, tais
como: cartas, oficios, memorandos, relatérios, comunicados, mensagens diversas (fax, e-
mails); atas, procurac@es, requerimentos, declaracdes, atestados e curriculos, utilizando
como usuério as ferramentas do Windows/Office.

C11 | Possuir visdo critica para avaliacdo de ambientes para eventos: reunides, seminarios,
congressos e outros de pequeno e médio porte.

C12 | Identificar as caracteristicas estruturais das sociedades e distinguir os diversos tipos de
pessoas juridicas.

C13 | Organizar agendas. Redigir, digitar, distribuir, acompanhar e guardar documentos.

C14 | Organizar e atualizar sistemas de ficharios, agendas de telefones e de enderegos, manuais
e eletronicos.

C15 | Organizar e sistematizar as ideias a serem transmitidas pelo documento escrito.

C16 | Receber, classificar, registrar, distribuir, acompanhar; guardar, destruir, multiplicar
documentos e publicac6es (livros técnicos, revistas, boletins, informativos e manuais).

C17 | Identificar, classificar, categorizar e distribuir os documentos periddicos, dando-lhes o

° Para a Capacitacdo Béasica para o Trabalho foram eleitas pelo pesquisador 17
competéncias a partir da matriz de referéncia para avaliacdo fornecida pelo ESPRO —
Associacao de Ensino Social Profissionalizante.
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APENDICE 2

Prezado tutor, estamos realizando uma pesquisa de doutorado junto a UNESP — Universidade Estadual
Paulista — Campus de Marilia— FFCL — Area de Concentracéo Ensino na Educacéo Brasileira, linha de
pesquisa Educacdo Especial no Brasil, intitulada “AVALIACAO DE COMPETENCIAS
PROFISSIONAIS DE APRENDIZES COM DEFICIENCIA: UM ESTUDO DE CASO”, sob orientagéo
do Professor Doutor Eduardo José Manzini. A coleta de dados esta sendo realizada junto aos
aprendizes com deficiéncia do Espro, conforme autorizado pela superintendéncia da Instituicéo e pelo
Comité de Etica da Universidade. Para tanto, prezariamos contar com sua colaboraco no sentido de
preencher a tabela adiante, assinalando com um X o campo “S” para as competéncias que julgar que

o(a)

Aprendiz demonstrou
dominio na aprendizagem pratica, ao final da Capacitagdo Basica para o Trabalho e “N”, caso julgue
que ndo demonstrou dominio.

Colocamo-nos a disposi¢do para os esclarecimentos que se fizerem necessarios pelo telefone (11)7584-
3046 e e-mail inclutrab@gmail.com

Atenciosamente, agradecemos a atencéo e contribuicao,

Marco Aurélio Zanote

COMPETENCIAS CAPACITACAO BASICA PARA O TRABALHO
Competéncias™® Dominio
S N

C1 Assessorar, assistir a administracdo, facilitar e coordenar informagdes.

C2 Conhecer a filosofia, a cultura e o clima da empresa, visando as suas metas e nao
somente as do executivo.

C3 Investir no proprio desenvolvimento, mantendo-se permanentemente atualizado, com
plena capacidade de adapta¢@es as mudancas.

C4 Proceder de forma ética no exercicio das funces, evitando dualidades comportamentais.

C5 Comunicar-se de forma eficaz, direta ou indiretamente, em diferentes linguagens.

C6 Gerar informacfes na organizacdo (recebimento, triagem, registro, multiplicacdo,
acompanhamento, seguranca, guarda, acesso, permanéncia e destruicdo de maneira eficaz
e eficiente).

C7 Distribuir a informacgéo empresarial de forma eficaz e eficiente, interna e externamente,
utilizando-se dos meios manuais e eletrdnicos disponiveis.

C8 Organizar e aplicar técnicas adequadas de selegdo e classificacao para o arquivamento de
documentos, periédicos, livros e manuais.

0 para a Capacitacdo Basica para o Trabalho foram eleitas pelo pesquisador 17
competéncias a partir da matriz de referéncia para avaliacdo fornecida pelo ESPRO —
Associacao de Ensino Social Profissionalizante.
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C9 Compreender a estrutura e funcionamento da empresa e, com base nos seus objetivos,
auxiliar a rotina dos varios departamentos, estimulando a divisao de trabalho e o trabalho
em equipe, de forma a permitir a qualidade dos produtos e servicos.

C10 | Redigir, de forma concisa, coerente e adequada, em lingua portuguesa, documentos, tais
como: cartas, oficios, memorandos, relatérios, comunicados, mensagens diversas (fax, e-
mails); atas, procurac@es, requerimentos, declaracdes, atestados e curriculos, utilizando
como usuério as ferramentas do Windows/Office.

C11 | Possuir visdo critica para avaliacdo de ambientes para eventos: reunides, seminarios,
congressos e outros de pequeno e médio porte.

C12 | Identificar as caracteristicas estruturais das sociedades e distinguir os diversos tipos de
pessoas juridicas.

C13 | Organizar agendas. Redigir, digitar, distribuir, acompanhar e guardar documentos.

C14 | Organizar e atualizar sistemas de ficharios, agendas de telefones e de enderecos, manuais
e eletronicos.

C15 | Organizar e sistematizar as ideias a serem transmitidas pelo documento escrito.

C16 | Receber, classificar, registrar, distribuir, acompanhar; guardar, destruir, multiplicar
documentos e publicaces (livros técnicos, revistas, boletins, informativos e manuais).

C17 | Identificar, classificar, categorizar e distribuir os documentos periddicos, dando-lhes o

destino mais apropriado.




160

APENDICE 3

Prezado professor, dando continuidade a pesquisa de doutorado junto a UNESP - Universidade
Estadual Paulista — Campus de Marilia — FFCL — Area de Concentracdo Ensino na Educacgio
Brasileira, linha de pesquisa Educacdo Especial no Brasil, intitulada “AVALIACAO DE
COMPETENCIAS PROFISSIONAIS DE APRENDIZES COM DEFICIENCIA: UM ESTUDO DE
CASQ”, sob arientacdo do Professor Doutor Eduardo José Manzini, para a qual a coleta de dados esta
sendo realizada junto aos aprendizes com deficiéncia do Espro, conforme autorizado pela
superintendéncia da Instituicdo e pelo Comité de Etica da Universidade, prezariamos contar mais uma
vez com sua colaboracgdo no sentido de preencher a tabela adiante, assinalando com um X o campo “S”
para as competéncias que julgar que o(a)

Aprendiz demonstra
dominio neste periodo da Aprendizagem em Técnicas Basicas Administrativas e “N”, caso julgue que
ainda ndo demonstra dominio.

Colocamo-nos a disposicdo para os esclarecimentos que se fizerem necessarios pelo telefone (11)7584-
3046 e e-mail inclutrab@gmail.com

Atenciosamente, agradecemos a atencéo e contribuigdo,

Marco Aurélio Zanote

COMPETENCIAS CAPACITACAO ESPECIFICA AREA ADMINISTRATIVA

Competéncias™* Dominio
S N

C1 Compreender a estrutura e funcionamento da empresa e, com base nos seus objetivos,
auxiliar a rotina dos varios departamentos, estimulando a divisdo de trabalho e o trabalho
em equipe, de forma a permitir a qualidade dos produtos e servicos.

Cc2 Redigir, de forma concisa, coerente e adequada, em lingua portuguesa, documentos,
utilizando como usuério as ferramentas do Windows/Office.

C3 Acompanhar processos administrativos.

C4 Atender clientes no local ou a distancia.

C5 Atender fornecedores e clientes, fornecendo e recebendo informagdes sobre produtos e
Servicos.

C6 Atuar voltado para a area de gestdo, desenvolvendo esforgos variados para atender o
mercado de trabalho, mantendo-se, no caminho da responsabilidade profissional, critico e
ético.

C7 Compreender a estrutura e funcionamento da empresa e, com base nos seus objetivos,
buscar propor a¢des inovadoras que visem a maior produtividade da empresa.

C8 Conceituar o direito, entendendo seus direitos e deveres garantidos pela Constituicao
Federal, conhecendo a estrutura organizacional do Estado, a hierarquia das leis e a
triparticdo dos poderes.

C9 Concretizar os objetivos da empresa mediante 0 uso dos canais de comunicagdo, nos
diferentes niveis da organizacéo.

C10 | Conhecer as diversas teorias da Administracdo, suas caracteristicas principais, seus
antecedentes historicos, suas possibilidades de aplicacdo e seus principais expoentes;
Identificar a estrutura organizacional de uma empresa padrdo, seus departamentos e

1 para a Aprendizagem Especifica foram eleitas pelo pesquisador 32 competéncias a
partir da matriz de referéncia para avaliacdo fornecida pelo ESPRO — Associacdo de
Ensino Social Profissionalizante.
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funcionamento.

C11 | Conhecer os servicos de escrituracdo, manuais, mecanicos e eletrénicos, organizando as
informacdes, identificando o balango patrimonial, a situacdo econémico-financeira e
patrimonial da empresa.

C12 Distribuir a informacdo empresarial de forma eficaz e eficiente, interna e externamente,
utilizando-se dos meios manuais e eletrénicos disponiveis.

C13 | Efetuar a leitura dos ambientes empresariais e suas estruturas.

C14 | Elaborar textos dentro da norma culta da lingua portuguesa, desenvolvendo-os conforme
a estética e estilo usuais na empresa.

C15 | Encorajar o sentido de justica e decéncia na vida pessoal, profissional e organizacional
com ética e cidadania.

C16 | Executar rotinas de apoio na area de recursos humanos.

C17 | Executar servicos de apoio nas areas de recursos humanos, administragdo, financas e
logistica.

C18 | Executar servicos gerais de escritdrios.

C19 | Gerar informagdes na organizacdo (recebimento, triagem, registro, multiplicacéo,
acompanhamento, seguranca, guarda, acesso, permanéncia e destruicdo de maneira eficaz
e eficiente).

C20 | Organizar e aplicar técnicas adequadas de selegdo e classificacdo para o arquivamento
de: documentos, periodicos, livros e manuais.

C21 | Perceber-se como cidaddo e compreender os direitos e deveres de outros, comparando as
diversas condicGes em diferentes tempos e espagos, solidarizando-se com aqueles que
ainda ndo tém seus direitos reconhecidos.

C22 | Preencher documentos.

C23 | Preparar relatérios, formularios e planilhas.

C24 | Prestar apoio logistico.

C25 | Comunicar-se com eficacia de forma verbal e escrita utilizando-se de e-mail, telefone,
fax e pessoalmente.

C26 | Ser capaz de transitar por areas diferentes, atuar coletivamente assumindo sua
qualificaco.

C27 | Ter capacidade de aprendizagem e formacéao continua, estando assim, em conformidade
com as exigéncias atuais do mundo do trabalho.

C28 | Ter conhecimento sobre calculos salariais, horas-extras, férias, descontos, encargos
sociais e impostos, elaborar folha de pagamento, rescisdo contratual, guias dos encargos
e demais obrigacdes trabalhistas.

C29 | Ter conhecimento sobre notas fiscais, faturas, duplicatas, borderds, cheques,
classificando e escriturando todas as operacdes.

C30 | Tratar de documentos variados, cumprindo todo o procedimento necessario referente aos
mesmaos.

C31 | Utilizar a informética como instrumento facilitador registrando as informacgdes coletadas
e processadas em graficos, planilhas e relatérios.

C32 | Utilizar as técnicas de gestdo como assessor/assistente; administrar relacionamentos e

conflitos, como mediador das relacGes; subsidiar a equipe com dados e informacdes para
a tomada de decisdes; ser o elo entre o executivo e clientes internos e externos; portanto,
ser polivalente, ter formagdo eclética, investir no auto-conhecimento; conhecer as
necessidades de mercado e das empresas.
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Prezado tutor, dando continuidade a pesquisa de doutorado junto a UNESP - Universidade Estadual
Paulista — Campus de Marilia— FFCL — Area de Concentracéo Ensino na Educacéo Brasileira, linha de
pesquisa Educacdo Especial no Brasil, intitulada “AVALIACAO DE COMPETENCIAS
PROFISSIONAIS DE APRENDIZES COM DEFICIENCIA: UM ESTUDO DE CASO”, sob orientagéo
do Professor Doutor Eduardo José Manzini, para a qual a coleta de dados esta sendo realizada junto
aos aprendizes com deficiéncia do Espro, conforme autorizado pela superintendéncia da Instituicéo e
pelo Comité de Etica da Universidade, prezariamos contar mais uma vez com sua colaborago no
sentido de preencher a tabela adiante, assinalando com um X o campo “S” para as competéncias que
julgar que o(a)

Aprendiz demonstra
dominio neste periodo da Aprendizagem em Técnicas Béasicas Administrativas e “N”, caso julgue que
ainda ndo demonstra dominio.

Colocamo-nos a disposi¢cdo para os esclarecimentos que se fizerem necessarios pelo telefone (11)7584-
3046 e e-mail inclutrab@gmail.com

Atenciosamente, agradecemos a atencéo e contribuicao,

Marco Aurélio Zanote

COMPETENCIAS CAPACITACAO ESPECIFICA AREA ADMINISTRATIVA

Competéncias*? Dominio
S N

C1 Compreender a estrutura e funcionamento da empresa e, com base nos seus objetivos,
auxiliar a rotina dos varios departamentos, estimulando a divisdo de trabalho e o trabalho
em equipe, de forma a permitir a qualidade dos produtos e servicos.

C2 Redigir, de forma concisa, coerente e adequada, em lingua portuguesa, documentos,
utilizando como usuério as ferramentas do Windows/Office.

C3 Acompanhar processos administrativos.

C4 Atender clientes no local ou a distancia.

C5 Atender fornecedores e clientes, fornecendo e recebendo informagdes sobre produtos e
Servicos.

C6 Atuar voltado para a area de gestdo, desenvolvendo esforcos variados para atender o
mercado de trabalho, mantendo-se, no caminho da responsabilidade profissional, critico e
ético.

C7 Compreender a estrutura e funcionamento da empresa e, com base nos seus objetivos,
buscar propor a¢des inovadoras que visem a maior produtividade da empresa.

C8 Conceituar o direito, entendendo seus direitos e deveres garantidos pela Constituicao
Federal, conhecendo a estrutura organizacional do Estado, a hierarquia das leis e a
triparticdo dos poderes.

C9 Concretizar os objetivos da empresa mediante o uso dos canais de comunicacdo, nos
diferentes niveis da organizagéo.

C10 | Conhecer as diversas teorias da Administracdo, suas caracteristicas principais, seus
antecedentes historicos, suas possibilidades de aplicacdo e seus principais expoentes;
Identificar a estrutura organizacional de uma empresa padrdo, seus departamentos e
funcionamento.

2 para a Aprendizagem Especifica foram eleitas pelo pesquisador 32 competéncias a
partir da matriz de referéncia para avaliacdo fornecida pelo ESPRO — Associacdo de
Ensino Social Profissionalizante.


mailto:inclutrab@gmail.com�

163

C11 | Conhecer os servicos de escrituracdo, manuais, mecanicos e eletrdnicos, organizando as
informacdes, identificando o balango patrimonial, a situacdo econdémico-financeira e
patrimonial da empresa.

C12 | Distribuir a informagéo empresarial de forma eficaz e eficiente, interna e externamente,
utilizando-se dos meios manuais e eletrdnicos disponiveis.

C13 | Efetuar a leitura dos ambientes empresariais e suas estruturas.

Cl14 | Elaborar textos dentro da norma culta da lingua portuguesa, desenvolvendo-os conforme
a estética e estilo usuais na empresa.

C15 | Encorajar o sentido de justica e decéncia na vida pessoal, profissional e organizacional
com ética e cidadania.

C16 | Executar rotinas de apoio na area de recursos humanos.

C17 | Executar servigos de apoio nas areas de recursos humanos, administracao, financas e
logistica.

C18 | Executar servigos gerais de escritorios.

C19 | Gerar informagBes na organizacdo (recebimento, triagem, registro, multiplicacdo,
acompanhamento, seguranca, guarda, acesso, permanéncia e destruicdo de maneira eficaz
e eficiente).

C20 | Organizar e aplicar técnicas adequadas de selecdo e classificacdo para o arquivamento
de: documentos, periddicos, livros e manuais.

C21 | Perceber-se como cidaddo e compreender os direitos e deveres de outros, comparando as
diversas condices em diferentes tempos e espagos, solidarizando-se com aqueles que
ainda ndo tém seus direitos reconhecidos.

C22 | Preencher documentos.

C23 | Preparar relatorios, formulérios e planilhas.

C24 | Prestar apoio logistico.

C25 | Comunicar-se com eficacia de forma verbal e escrita utilizando-se de e-mail, telefone,
fax e pessoalmente.

C26 | Ser capaz de transitar por &reas diferentes, atuar coletivamente assumindo sua
qualificacdo.

C27 | Ter capacidade de aprendizagem e formagdo continua, estando assim, em conformidade
com as exigéncias atuais do mundo do trabalho.

C28 | Ter conhecimento sobre calculos salariais, horas-extras, férias, descontos, encargos
sociais e impostos, elaborar folha de pagamento, rescisdo contratual, guias dos encargos
e demais obrigacgdes trabalhistas.

C29 | Ter conhecimento sobre notas fiscais, faturas, duplicatas, borderés, cheques,
classificando e escriturando todas as operacdes.

C30 | Tratar de documentos variados, cumprindo todo o procedimento necessario referente aos
mesmaos.

C31 | Utilizar a informatica como instrumento facilitador registrando as informacdes coletadas
e processadas em gréaficos, planilhas e relatérios.

C32 | Utilizar as técnicas de gestdo como assessor/assistente; administrar relacionamentos e

conflitos, como mediador das relacGes; subsidiar a equipe com dados e informacdes para
a tomada de decisdes; ser o elo entre o executivo e clientes internos e externos; portanto,
ser polivalente, ter formacdo eclética, investir no autoconhecimento; conhecer as
necessidades de mercado e das empresas.




164

APENDICE 4

Marilia, 21 de setembro de 2009.

Senhora Diretora,

Encaminhamos para apreciacdo do Comité de Etica em Pesquisa desta Unidade o Projeto de Pesquisa intitulado
“A profissionalizacdo do aprendiz com deficiéncia e sua insercdo efetiva no mercado de trabalho. Leis e cotas
que se complementam?”, com a finalidade de acompanhar o desenvolvimento profissional de aprendizes com
deficiéncia durante o contrato de aprendizagem e a transi¢do para o cumprimento da cota de pessoas com
deficiéncia em empresas a ser desenvolvido na Faculdade de Filosofia e Ciéncias, assim como os dados dos
pesquisadores responsaveis pela referida pesquisa:

Nome do Orientador: Eduardo José Manzini
RG. n° 12815085 CPF n° 053.635.938-58

Endereco: Universidade Estadual Paulista Jllio de Mesquita Filho, Faculdade de Filosofia e Ciéncias - Campus
de Marilia, Departamento de Educacdo Especial

Rua Prof. Hygino Muzzi Filho, 737
Campus Universitario — Marilia — SP
CEP: 17525-900 — Caixa Postal: 181
Telefone: (14) 34021336

Nome do Orientando: Marco Aurélio Zanote
RG. n° 20.391.14 CPF n° 102.327.178-85
Endereco: Rua Buenos Aires, 255 — Jundiai — SP

CEP: 13206-702

Fone: 11-7584-3046

Email: inclutrab@gmail.com

Estando a disposic¢do para esclarecimentos que se fizerem necessarios,

Atenciosamente,

Marco Aurélio Zanote Eduardo José Manzini
Orientando Orientador

lHustrissima Senhora

PROF2 DRA2 MARIANGELA SPOTTI LOPES FUJITA
DD. Diretora da Faculdade de Filosofia e Ciéncia

UNESP - CAMPUS DE MARILIA
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ANEXOS

ANEXO 1

MATRIZ DE COMPETENCIAS PARA AVALIACAO - CBT - CAPACITACAO BASICA PARA O
TRABALHO

REQUISITOS DE ACESSO

e Estar regularmente matriculado em Unidades Escolares da Rede Publica de Ensino, cursando a 12 série do
Ensino Médio ou o segundo semestre letivo da 82 série do Ensino Fundamental;

e Terentre 14 e 15 anos e meio de idade, no inicio do Curso;
e Apresentar renda familiar dentro dos padrdes de vulnerabilidade social.

As competéncias a serem construidas por meio da utilizacéo das disciplinas serdo:

Cidadania e Solidariedade
COMPETENCIAS:
e Aprender a ser cidaddo e cidada;
e Aprender a agir com respeito, solidariedade, responsabilidade, justica, ndo violéncia;

e Aprender a usar o didlogo nas mais diferentes situacfes e comprometer-se com o0 que acontece na vida
coletiva da comunidade e do Pais;

[C1Expressar os principios em situacOes reais, nas quais 0s jovens possam ter experiéncias e conviver com a sua
pratica;

[ Desenvolver sua capacidade de autonomia moral, isto é, a capacidade de analisar e eleger valores para si,
conscientemente e livremente;

e Agir, refletir e discutir sobre os significados de cidadania e solidariedade e sua importancia para o
desenvolvimento dos seres humanos e suas relagdes com o mundo.

Saude

COMPETENCIAS:

e Avaliar a importancia do cuidado com a salide para a conquista e a manutengéo do emprego;
e Conhecer, colocar em pratica e saber utilizar 0 autocuidado;

e Conhecer o programa de vacinas para jovens e valorizar sua importancia;

e Escolher medidas que representem cuidados com o préprio corpo e produzam a salde sexual e reprodutora
dos individuos;

e Discutir os riscos da gravidez na adolescéncia e as formas de preveni-la;

e Conhecer as condicdes de previdéncia social para a situacdo de aprendizes;

e ldentificar as principais doencas que afetam a juventude e a adolescéncia no Brasil e em Sdo Paulo;
e Reconhecer a dependéncia entre energia, desempenho e nutricéo;

e Conhecer as principais doencas que afetam os jovens, relacionadas a alimentacéo;

e Conhecer os conceitos de alimentacdo e nutri¢do;
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e Conhecer a relacdo entre nutrientes, vitaminas e boa satde.

Meio Ambiente

COMPETENCIAS:

e Conhecer as condigdes de saneamento basico da regido onde reside;

e Conhecer o destino do esgoto e do lixo no municipio;

¢ Relacionar o aparecimento ou reaparecimento de doengas com as condi¢es de saneamento basico;

e ldentificar as instancias da administracdo publica para as quais devem ser encaminhadas reivindicagdes;

e Conhecer e elaborar propostas de melhoria de condi¢cdes do meio ambiente, distinguindo as responsabilidades
individuais, coletivas e do poder publico;

¢ Relacionar os padrdes de consumo com a devastacdo ambiental, reducéo de recursos e extingdo das espécies;

e Conhecer as propostas que tém sido elaboradas visando ao desenvolvimento sustentavel da sociedade
brasileira.

Comunicacdo Organizacional

COMPETENCIAS:

e Identificar, relacionar e interpretar informagGes de forma continua para manter produtos e servigos em
sintonia com as demandas do mercado;

e Compreender e apreender o processo de produgdo e prestacdo de servicos;

e Comunicar-se efetivamente com o cliente expressando-se de forma correta, clara e precisa, dentro das
expectativas da organizacéo;

e Receber e transferir informacfes aos departamentos da organizacdo, conhecendo e respeitando o
organograma e suas relagdes;

e Comunicar-se de forma eficaz, dentro da organizacéo evitando a dualidade de interpretagdo da mensagem;
e Conhecer os sistemas de informacdo em uso no mercado, criando formas de utilizacdo adequada;

e Conhecer as regras gramaticais basicas para a expressao oral de suas ideias e a transmissdo de informagoes
dentro da organizac&o;

e Escrever textos basicos necessarios a comunicacdo dentro da organizacdo, utilizando corretamente as
técnicas de redacédo e a norma culta da lingua;

e Reconhecer e utilizar adequadamente as situacdes de emprego de oficios, memorandos, recados, bilhetes,
anotacdes em geral, agenda, registro de atas e outros pertinentes ao exercicio das fungbes dentro da organizacao;

e Elaborar textos dentro da norma culta da lingua portuguesa, desenvolvendo-os conforme a estética e estilo
usuais na empresa;

e Conhecer as ferramentas de informatica necessarias e em utilizagdo na comunicagéo.

Convivéncia Organizacional
COMPETENCIAS:

e Participar ativamente da implantagdo e manutencdo das mudangas organizacionais necessarias a empresa a
gue pertencem;

e Conscientizar-se sobre as necessidades das novas posturas gerenciais para que estes enfrentem as mudancas
que estdo ocorrendo e irdo ocorrer no Brasil e no mundo;

e Praticar a comunicacao e a relagao interpessoal aberta e franca;

e Praticar uma integracéo intragrupal;

e Adquirir a capacidade de sinergia positiva;

¢ Identificar oportunidades de autodesenvolvimento e a criacdo de agdes que visam a esse objetivo;
e Obter e fornecer feedbacks construtivos.

e Tornar-se mais perceptivo aos estimulos do seu prdprio ecossistema;

e Comunicar-se e argumentar;
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¢ Defrontar-se com conflitos, compreendé-los e enfrenta-los;

e Participar de um convivio social, no mundo do trabalho, que Ihe dé oportunidade de se realizar como
cidado;

e Fazer escolhas e proposicdes.

Departamento de Pessoal

COMPETENCIAS:
e Identificar a rotina do Departamento Pessoal nas organizacdes;
e Atuar com ética, profissionalismo e linguagem adequada ao ambiente de trabalho;

e Conhecer os documentos pertinentes ao Departamento Pessoal e as ligacGes com a vida profissional e o Setor
de Contabilidade;

e Conhecer célculos salariais, horas-extras, férias, descontos, encargos sociais e impostos pertinentes a sua
condicéo de futuro aprendiz;

e Utilizar de forma ética e profissional as técnicas de atendimento ao cliente interno;
e Conhecer as formas de controle e atualizacdo de cadastros existentes;

e Organizar e manter arquivo de documentos pertinentes ao Departamento, procedendo a classificacao,
etiquetagem e guarda, para facilitar consultas;

o Identificar as formas de registro de ponto e suas decorréncias e interfaces;

e Conhecer eventos e programas de salde e seguranca do trabalho pertinentes a sua condicdo de aprendiz
dentro do ambiente organizacional.

Administracéo
COMPETENCIAS:

e Efetuar a leitura dos ambientes empresariais e suas estruturas;

e Conhecer sobre servigos de escrituracdo, sistemas manuais, mecanicos e eletrdnicos, objetivando a
organizacédo das informacoes;

e ldentificar a estrutura organizacional de uma empresa padrdo, seus departamentos e funcionamento e a
demonstragdo a eles pertinentes;

e Elaborar textos dentro da norma culta da lingua portuguesa, desenvolvendo-os conforme a estética e estilo
usuais na empresa;

e Organizar e manter arquivo de documentos em geral, procedendo a classificacdo, etiquetagem e guarda, para
facilitar consultas;

e Fazer requisicdes de material, controlar e executar opera¢@es bancérias basicas relacionadas as atividades que
Ihe forem demandadas;

e Oferecer suporte a Secretaria Executiva;

e Recepcionar, atender e orientar o puablico interno e externo, identificando os assuntos para os devidos
esclarecimentos, pessoalmente ou por telefone;

e Providenciar recebimento e despacho dos diversos documentos, de acordo com as normas de funcionamento
do sistema de comunicacao interna e externa;

e Organizar compromissos, dispondo horérios de reunides, entrevistas, fazendo as necessarias anotagdes em
agendas e acompanhando os assuntos resolvidos e a resolver;

e Dar suporte a administracdo da comunicagdo na empresa por meio de técnicas e instrumentos adequados ao
trabalho de mediacéo com os diferentes segmentos de publicos;

e Conhecer os 6rgdos publicos e privados que sdo utilizados pelas organiza¢des para envio e recebimento de
documentaces; para reconhecimento e autenticacfes; para recebimentos e pagamentos e quais suas funcdes;
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e Conhecer a geografia da cidade, localizando-se em referéncia ao Centro, sabendo mobilizar-se com
desenvoltura;

e Estabelecer itinerarios para sua locomocdo na realizagdo das atividades, conhecendo e utilizando-se dos
meios de transporte disponiveis;

e Utilizar a informatica como instrumento facilitador através do registro de informacfes coletadas e
processadas por meio de graficos, planilhas e relatdrios;

e Conhecer o regulamento e instrugGes concernentes aos procedimentos a serem adotados com relacdo a
empresa, seus equipamentos e procedimentos em geral;

e Cultivar a boa imagem da Instituicdo onde trabalha, relacionando-se de forma adequada e ética com 0s
diversos setores, departamentos e responsaveis;

e ldentificar, reconhecer e entender organogramas, fluxogramas e cronogramas;

e Compreender e proporcionar a agilidade no fluxo de documentos da organizagdo, oportunizando a clareza,
eficiéncia e eficacia de informacoes;

e Interpretar normas de protegdo do trabalho.

Recebendo e Atendendo:

COMPETENCIAS:

e Comunicar-se com os profissionais das equipes, utilizando vocabulario adequado e pertinente a area de
atuacdo;

o Identificar estratégias de planejamento de marketing, de armazenamento e distribuicéo fisica de produtos, de
compra e venda, de pés-venda;

o Ultilizar técnicas de venda, de atracdo de clientes e de atendimento pessoal ou por meios eletrénicos;
e Documentar, nos formatos legais usuais, contratos realizados;
o Aplicar estratégias e ferramentas de gerenciamento da comunicagao interna e externa;

e Comunicar-se efetivamente com o cliente, expressando-se com formas de entendimento claro, ético e
esclarecedor;

e Como agente facilitador, estabelecer ligagdo entre a empresa, clientes internos e externos, administrando
relacionamentos e conflitos;

e Proceder de forma ética no exercicio das fungGes, evitando dualidades comportamentais;
e Comunicar-se de forma eficaz, direta ou indiretamente, em diferentes linguagens;

e Facilitar o fluxo de informagdes;

e Ultilizar, de forma adequada e com ética, a informatica como ferramenta de trabalho;

e Recepcionar, atender e orientar o publico interno e externo, identificando os assuntos para os devidos
esclarecimentos, pessoalmente ou por telefone;

o ldentificar fatores que influem na captacéo de clientes;
e Auvaliar a receptividade dos clientes aos produtos e servicos oferecidos.

Contabilidade
COMPETENCIAS:

o Identificar a rotina do setor de Contabilidade das organizacGes;

o Identificar Folha de Pagamento e preencher Carteira Profissional;

e Classificar e arquivar documentos contabeis;

e Operar situacdes basicas em Contabilidade, utilizando recursos adequados e proprios do setor;
e Proceder de forma ética no exercicio das func@es, evitando dualidades comportamentais;

e Administrar a vida pessoal contabilmente, utilizando-se dos conhecimentos aprendidos;

e Utilizar, de forma adequada e com ética, a informéatica como ferramenta de trabalho;
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¢ Identificar notas fiscais, faturas, duplicatas, border6s, cheques, holleriths e outros demonstrativos contabeis;
e Identificar e correlacionar os processos de:

» Entrada e saida de caixa.

= Contas a pagar e a receber.

= Saldos bancérios.

= Vendas a prazo e a vista.

= Descontos concedidos e obtidos.

» Transferéncias financeiras.

» Impostos a pagar e a compensar.

» Folha de pagamento e encargos.

Financas e Matematica

COMPETENCIAS:

e Conhecer a rotina do setor financeiro das organizacées;

e Conhecer as praticas de elaboragédo de orcamentos;

e Conhecer as normas e formas de operacdo com Fluxo de caixa;

e Conhecer o sistema de recolhimento de tributos.( FGTS, INSS etc.)

e Conhecer a politica de crédito e politica de cobranga;

e Conhecer as praticas mais utilizadas na elaboracdo Folha de Pagamento e preencher Carteira Profissional;

e Lancar e interpretar os dados no computador, bem como manter os controles que exigirem a informatica
atualizada;

e Conhecer as noc¢des basicas de Direito Trabalhista pertinentes a sua condicdo de aprendiz;

e Aplicar os conhecimentos e saberes constituidos e apreendidos na educacdo basica para a construcdo de
competéncias para a laboralidade no ambiente organizacional;

o Identificar e empregar de forma correta as operagdes matematicas mais utilizadas nos setores financeiros.

Informatica
COMPETENCIAS:

e Usufruir dos recursos oferecidos pelos diferentes softwares de automacéo;
e Buscar informag8es em diferentes midias;
e Comunicar-se a distdncia em tempo real ou em curto espaco de tempo;

e Reconhecer a informatica como ferramenta para novas estratégias de aprendizagem, capaz de contribuir de
forma significativa para o processo de construgdo do conhecimento nas diversas areas;

e ldentificar os principais equipamentos de informatica, reconhecendo-os de acordo com suas caracteristicas,
funcgdes e modelos;

e Compreender as funcgbes basicas dos principais produtos de automagdo da microinformatica, tais como
sistemas operacionais, interfaces graficas, editores de textos, planilhas de célculo e aplicativos de apresentacéo;

e Compreender conceitos computacionais que facilitem a incorporagdo de ferramentas especificas nas
atividades profissionais;

e Conhecer os diferentes sites de busca e entender como utilizar as palavras-chave e suas diferentes
combinacoes;

e Selecionar os enderecos a serem visitados a partir do resumo apresentado;

e Reconhecer sites interessantes e confiaveis que permitam identificar a procedéncia da informacéo;
e Aprender a selecionar, julgar a pertinéncia, procedéncia e utilidade das informacGes;

e Ultilizar a informéatica como instrumento facilitador do trabalho;
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e Assessorar, assistir a administracdo, facilitar e coordenar informacdes.

e Conhecer a filosofia, a cultura e o clima da empresa, visando as suas metas e ndo somente as do
executivo.

e Investir no proprio desenvolvimento, mantendo-se permanentemente atualizado, com plena capacidade de
adaptagdes as mudancas.

e Proceder de forma ética no exercicio das fungdes, evitando dualidades comportamentais.

e Comunicar-se de forma eficaz, direta ou indiretamente, em diferentes linguagens.

e Gerar informagBes na organizacdo (recebimento, triagem, registro, multiplicacdo, acompanhamento,
seguranca, guarda, acesso, permanéncia e destruicdo de maneira eficaz e eficiente).

e Distribuir a informacao empresarial de forma eficaz e eficiente, interna e externamente, utilizando-se dos
meios manuais e eletrdnicos disponiveis.

e Organizar e aplicar técnicas adequadas de selecdo e classificacdo para o arquivamento de documentos,
periodicos, livros e manuais.

e Compreender a estrutura e funcionamento da empresa e, com base nos seus objetivos, auxiliar a rotina dos
varios departamentos, estimulando a divisdo de trabalho e o trabalho em equipe, de forma a permitir a
qualidade dos produtos e servigos.

¢ Redigir, de forma concisa, coerente e adequada, em lingua portuguesa, documentos, tais como: cartas,
oficios, memorandos, relatérios, comunicados, mensagens diversas (fax, e-mails); atas, procuracdes,
requerimentos, declaragfes, atestados e curriculos, utilizando como wusuédrio as ferramentas do
Windows/Office.

e Possuir visdo critica para avaliacdo de ambientes para eventos: reunides, seminarios, congressos e outros
de pequeno e médio porte.

o Identificar as caracteristicas estruturais das sociedades e distinguir os diversos tipos de pessoas juridicas.

e Organizar agendas. Redigir, digitar, distribuir, acompanhar e guardar documentos.

e Organizar e atualizar sistemas de ficharios, agendas de telefones e de enderecos, manuais e eletronicos.

e Organizar e sistematizar as ideias a serem transmitidas pelo documento escrito.

o Receber, classificar, registrar, distribuir, acompanhar; guardar, destruir, multiplicar documentos e
publicacgdes (livros técnicos, revistas, boletins, informativos e manuais).

e Identificar, classificar, categorizar e distribuir os documentos periédicos, dando-lhes o destino mais
apropriado.
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MATRIZ DE COMPETENCIAS PARA AVALIACAO - Programa de Aprendizagem em Técnicas

Basicas Administrativas

Perfil de conclusdo Programas de Aprendizagem Area Administrativa

* Perceber-se como ser humano com suas especificidades e, a partir dai, promover
mudancas de atitudes, postura e relacionamentos, obtendo assim condicdes de
construir e concretizar seu projeto de vida;

« Perceber-se como cidaddo e compreender os direitos e deveres de outros,
comparando as diversas condicdes em diferentes tempos e espacos, solidarizando-se
com aqueles que ainda ndo tém seus direitos reconhecidos;

« Ser capaz de transitar por areas diferentes, atuar coletivamente assumindo sua
qualificaco;

* Ter capacidade de aprendizagem e formacéo continua, estando, assim, em
conformidade com as exigéncias atuais do mundo do trabalho;

« Atuar voltado para a area de gestdo, desenvolvendo esforgos variados para atender o
mercado de trabalho, mantendo-se no caminho da responsabilidade profissional, critico
e ético;

« Utilizar as técnicas de gestdo como assessor/assistente; administrar relacionamentos e
conflitos, como mediador das relacGes; subsidiar a equipe com dados e informagdes
para a tomada de decisBes; ser 0 elo entre 0 executivo e clientes internos e externos;
portanto, ser polivalente, ter formag&o eclética, investir no autoconhecimento;
conhecer as necessidades de mercado e das empresas.

« Utilizar a informética como instrumento facilitador, registrando as informagdes coletadas
e processadas em graficos, planilhas e relatérios;

« Conhecer os servi¢os de escrituragdo, manuais, mecanicos e eletrénicos, organizando
as informacdes, identificando o balanco patrimonial, a situagdo econémico-financeira e
patrimonial da empresa;

« Ter conhecimento sobre notas fiscais, faturas, duplicatas, borderds, cheques,
classificando e escriturando todas as operacdes;

« Ter conhecimento sobre célculos salariais, horas-extras, férias, descontos, encargos
sociais e impostos, elaborar folha de pagamento, rescisdo contratual, guias dos
encargos e demais obrigacGes trabalhistas;

« Efetuar a leitura dos ambientes empresariais e suas estruturas.

« Concretizar 0s objetivos da empresa mediante o uso dos canais de comunicagao nos
diferentes niveis da organizagéo;

« Conceituar o direito, entendendo seus direitos e deveres garantidos pela Constituicéo
Federal, conhecendo a estrutura organizacional do Estado, a hierarquia das leis e a
triparticdo dos poderes;

« Encorajar o sentido de justica e decéncia na vida pessoal, profissional e organizacional
com ética e cidadania;



« Conhecer as diversas teorias da Administragdo, suas caracteristicas principais, seus
antecedentes historicos, suas possibilidades de aplicacdo e seus principais expoentes;
« Identificar a estrutura organizacional de uma empresa padrao, seus departamentos e
funcionamento;

« Elaborar textos dentro da norma culta da lingua portuguesa, desenvolvendo-os
conforme a estética e estilo usuais na empresa.

* Tratar documentos;

* Preencher documentos;

* Preparar relatérios, formularios e planilhas;

« Acompanhar processos administrativos;

« Atender clientes no local ou a distancia;

« Executar rotinas de apoio na area de recursos humanos;

« Prestar apoio logistico;

« Executar servicos de apoio nas areas de recursos humanos, administracao, financas e
logistica;

« Atender fornecedores e clientes, fornecendo e recebendo informacdes sobre produtos
€ Servicos;

« Tratar de documentos variados, cumprindo todo o procedimento necessério referente
aos mesmos;

« Preparar relatorios e planilhas;

 Executar servicos gerais de escritorios.

« Gerar informag@es na organizacéo (recebimento, triagem, registro, multiplicagéo,
acompanhamento, seguranca, guarda, acesso, permanéncia e destruicdo de maneira
eficaz e eficiente);

« Distribuir a informag8o empresarial de forma eficaz e eficiente, interna e externamente,

utilizando-se dos meios manuais e eletronicos disponiveis;

« Organizar e aplicar técnicas adequadas de sele¢do e classificacdo para o
arquivamento de documentos, periodicos, livros e manuais;

« Compreender a estrutura e funcionamento da empresa e, com base nos seus objetivos,
auxiliar a rotina dos varios departamentos, estimulando a divisdo de trabalho e o
trabalho em equipe, de forma a permitir a qualidade dos produtos e servicos;

« Redigir, de forma concisa, coerente e adequada, em lingua portuguesa, documentos,
utilizando como usuério as ferramentas do Windows/Office.
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